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1 Úvod 
Konkurenceschopnost firmy, tedy schopnost prosadit se v určitém oboru v porovnání 
s ostatními, v dnešní době již neposuzujeme pouze na základě fyzických či finančních zdrojů, ale 
nedílnou součásti úspěšné firmy na trhu je také lidský kapitál.  
 idé jsou důležitou složkou každé organizace. Již samotné založení firmy a vstup na trh je 
dílem lidské iniciativy a nápadu, bez nichž by svět, jaký ho známe doposud, vypadal zcela jinak. 
Společnost, která chce být úspěšná, musí mít nejenom dobré finanční zázemí a technologie, ale také 
kvalitní zaměstnance. Právě tyto lidské zdroje p edstavují hnací sílu, která uvádí fyzické a finanční 
zdroje do pohybu.  iskem kvalifikovaných lidí ale organizace stále nemá vyhráno, jelikož v dnešní 
době, kdy se díky neustálému rozvoji všechny oblasti vyvíjí, je nutné, aby firma investovala 
prost edky pro další rozvoj a vzdělání svých zaměstnanců.  irma, která poskytne možnosti nadále 
rozvíjet lidský potencionál, může od svých zaměstnanců očekávat zvýšení celkové výkonosti, a to 
p edevším díky schopnosti flexibilně reagovat na jakékoliv změny.  
Cílem této bakalářské práce je na základě analýzy a posouzení dosavadního sytému 
vzdělání a rozvoje zaměstnanců pracujících pro Statutární město Ostrava, Úřad městského 
obvodu Ostrava-Jih najít možná řešení a doporučení ke zlepšení současného stavu. 
 ato bakalá ská práce je rozdělena do pěti základních částí.   první části jsou popsány 
charakteristiky metod výzkumu a nástrojů, které byly použity pro sběr dat a informací pot ebných pro 
následnou analýzu současného systému vzdělání a rozvoje.  
V následující oblasti je vymezen teoretický základ problematiky vzdělání a rozvoje 
zaměstnanců.  ato část je důležitá pro pochopení zkoumané problematiky, jelikož na jejím základě je 
položena praktická část závěrečné práce. V této části jsou vysvětleny základní pojmy od lidského 
kapitálu a  ízení lidských zdrojů, p es cyklus vzdělání až po metody vzdělávání a rozvoje, které se 
v dané problematice vyskytují. 
Další oblast nastiňuje obecnou charakteristiku zkoumané společnosti. V této závěrečné práci se 
jedná o  tatutární město strava, Ú ad městského obvodu strava-Jih. 
P edposlední část se věnuje analýze současného systému vzdělání a rozvoje ve vybrané 
společnosti.  a základě analýzy dokumentů a polostrukturovaného rozhovoru je vysvětlen stávající 
proces vzdělávání ú adníků a následně je provedeno dotazníkové šet ení ve vybrané organizaci. 
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V závěrečné části jsou výsledky dotazníkového šet ení analyzovány, vyhodnoceny  
a interpretovány a v neposlední  adě je věnován prostor pro p edložení návrhů a doporučení pro 
zlepšení současného systému vzdělávání a rozvoje v organizaci a odstranění jeho současných 
problémů. 
2 Metody a techniky zpracování 
Metody výzkumu a techniky zpracování dat a informací p edstavují důležitou součást každé 
závěrečné práce. P i zkoumání jakékoliv problematiky je důležité si jasně definovat jaké metody  
a nástroje použít.  oto rozhodování není jednoduché, jelikož žádnou metodu nemůžeme označit za 
ideální, respektive u všech metod můžeme vytknout nevýhody či naopak výhody, které výzkumu 
p inesou. Jedná se tedy o kompromis, a to p edevším mezi informacemi, které pot ebujeme zjistit  
a zdrojem času a rozpočtu.  
V rámci vypracování praktické části bakalá ské práce byly použity celkem t i metody, na 
jejichž základě bylo možné zhodnotit stávající stav vzdělávacího systému ve vybrané společnosti. 
2.1  Metoda analýzy dokumentů 
Pro prvotní sběr informací byla použita metoda analýzy dokumentů. Jedná se o analýzu 
ve ejně dostupných dokumentů, jako je nap íklad zákon č. 312/2002 Sb., zákon o ú ednících 
územních samosprávných celků a o změně některých zákonů (dále jako zákon o ú ednících), který 
upravuje pracovní poměr ú edníků územních samosprávných celků a jejich vzdělání. Dále byla 
provedena analýza interních dokumentů, který byly poskytnuty samotnou organizací za účelem zisku 
podrobnějších informací o struktu e zaměstnanců a samotném procesu vzdělávání a rozvoje 
zaměstnanců. 
2.2  Metoda ústního dotazování 
Po sběru prvotních informací získaných na základě analýzy dokumentů následovala metoda 
ústního dotazování. Jedná se o metodu využívanou v p ípadech pot eby dodatečných informací 
hlubšího charakteru.  etodu taktéž můžeme použít k ujasnění některých sporných bodů, které se 
v rámci analýzy dokumentů vyskytly. 
Nejpoužívanější forma metody ústního dotazování je rozhovor. Armstrong (2015) rozhovor 
považuje za významnou metodu výzkumu, jelikož umožňuje získat faktické údaje a zkoumat postoje 
a pocity dotazovaných. ozhovor rozděluje na: 
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 strukturovaný rozhovor, p i kterém získáváme informace od respondentů na p edem 
p ipravené neměnné otázky, jejichž formulace a po adí se taktéž nesmí měnit, 
 polostrukturovaný rozhovor, p i němž tazatel má p edem p ipravené otázky, ale jejich 
po adí a formulace se může měnit, p ípadně se může ptát na doplňující otázky, 
 nestrukturovaný rozhovor, u kterého je pouze vědomý záměr výzkumu, zatímco 
obsah otázek, jejich formulace a po adí se mohou měnit dle situace. 
2.3 Metoda písemného dotazování 
 a závěr výzkumu systému vzdělání a rozvoje ve vybrané organizaci bylo provedeno šet ení 
prost ednictvím formulá e s p edtištěnými otázkami, který je označován jako dotazník.  ílem 
anonymního dotazníku bylo získat informace a názory zaměstnanců na stávající systém, které byly 
následně analyzovány a interpretovány. 
 arlíček (2013) vymezuje dotazník, jako jednu ze základních metod kvantitativního sběru dat. 
 a výhodu písemného dotazování považuje absenci tazatele, jehož p ítomnost by mohla odpovědi 
respondenta zkreslovat. Dále u odpovědí na citlivější otázky se zvyšuje pravděpodobnost, že 
respondent odpoví podle pravdy, protože nep ítomnost tazatele snižuje nesmělost.  utor se dále 
zmiňuje o kvalitě získaných informací.  odnotný sběr dat pomocí dotazníkového šet ení je závislý 
na kvalitě dotazníku. Proto by měl každý tazatel věnovat velké úsilí p ípravě dotazníku a promyslet 
jeho strukturu, včetně volby typu položených otázek, které autor rozděluje do t í základních skupin: 
 uzav ené otázky, které nedávají možnost vlastní odpovědi, ale je možné zvolit jednu či 
více odpovědí z již p edem stanovených možností, 
 otev ené otázky, p i nichž je možné odpovědět jakýmkoliv způsobem, což 
respondentovi dává značnou volnost ve vyjád ení, 
 polouzav ené otázky, které p edstavují kombinaci p edchozích dvou typů, kdy  
výzkumník nabídne několik možných odpovědí a zároveň dá respondentovi možnost 
svou odpověď doplnit pomocí otev ené odpovědi. 
Dle Armstronga (2015) písemné dotazování prost ednictvím dotazníku umožňuje získávat 
odpovědi na písemně položené otázky. P i takovéto formě dotazování respondent poskytuje pouze 
odpovědi na vznesené otázky, ale zpravidla již neposkytuje vysvětlení na zkoumanou problematiku, 
což může být považováno za značnou nevýhodu. 
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3 Teoretické vymezení problematiky vzdělávání a 
rozvoje zaměstnanců 
 ákladem každé závěrečné práce je popis teoretických pojmů, které jsou nezbytně nutné  
a pokládají základ pro pochopení zkoumaného jevu.   tomto konkrétním p ípadě se jedná o oblast 
vzdělávaní a rozvoje zaměstnanců. 
3.1 Lidé a jejich význam pro organizaci 
 ílem této části kapitoly je vymezit si základní pojmy, které p ímo souvisí se vzděláním  
a rozvojem zaměstnanců.  ez těchto koncepcí nebude možné se danou problematikou zabývat 
podrobněji a  náležitě ji pochopit.  
3.1.1 Intelektuální a lidský kapitál 
 odák a  ucharčíková (2011) intelektuální kapitál označuje za znalosti, jako jsou nap íklad 
patenty a chráněné technologie, využívané k tvorbě bohatství podniku. Jedná se o schopnost p eměnit 
znalosti a nehmotná aktiva do zdrojů bohatství. 
 ento pojem dále rozši uje  rmstrong (2015), kdy intelektuální kapitál popisuje jako zásoby  
a toky znalostí, které má organizace k dispozici.  y mohou být považovány za nehmotné zdroje 
související s lidmi a spolu s hmotnými zdroji, tedy penězi a materiálem, tvo í tržní nebo celkovou 
hodnotu organizace. Autor intelektuální kapitál rozděluje na t i základní složky, znázorněné na 
obrázku 3.1.1. 
 
            Í  P     
 
Lidský kapitál    polečenský kapitál   rganizační kapitál 
Obrázek: 3.1.1: Složky intelektuálního kapitálu 
Zdroj: Bláha a kol., 2013, s. 20,  upraveno 
 
Organizačním kapitálem se rozumí informace a znalosti, které společnost vlastní, jako 
nap íklad know-how, pracovní postupy, receptury, manuály aj.  polečenský kapitál tvo í soubor 
znalostí vyplývajících ze sociálních kontaktů, styků a známostí.  idský kapitál je definován jako 
znalosti, dovednosti a schopnosti lidí pracujících v organizaci (Armstrong, 2015). 
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3.1.2 Lidský zdroj 
Člověk je bezpochyby jeden z nejdůležitějších a nejcennějších zdrojů organizace. Dle 
 rmstronga (2015) jsou lidé tím nejdůležitějším aktivem, které má organizace k dispozici.  ito lidé 
navrhují souhrnné strategické plány a cíle organizace, dále rozdělují finanční zdroje, vymýšlí, vytvá í 
a produkují výrobky nebo poskytují služby či kontrolují kvalitu. 
 idský zdroj nejenomže vytvá í pro svou společnost p idanou hodnotu, ale také ji uvádí do 
pohybu. Jak Horváthová a kol. (2017) tvrdí, jakákoliv firma může fungovat pouze v p ípadě, poda í-
li se jí shromáždit, propojit, uvést do pohybu a využít materiální, finanční, lidské a informační zdroje. 
Toto shromažďování, propojování a využívání těchto čty  výše zmíněných zdrojů je stěžejním 
úkolem  ízení organizace a jelikož materiální a finanční zdroje jsou zdroji neživými, je nutné, aby je 
někdo oživil a uvedl do pohybu.  ímto hnacím strojem jsou právě lidské zdroje a ty se díky svým 
schopnostem, znalostem a dovednostem stávají nejdůležitější oblastí celého  ízení organizace. 
3.1.3 Řízení lidských zdrojů 
Řízení lidských zdrojů, respektive anglicky Human Resource Management, je pojem, který 
můžeme jednoduše již ze samotného názvu definovat jako disciplínu, která se zabývá všemi 
činnostmi souvisejícími se samotným  ízením lidí v organizaci. 
Armstrong (2015) charakterizuje  ízení lidských zdrojů jako strategický, integrovaný a ucelený 
p ístup k zaměstnávání, rozvíjení a uspokojování lidí pracujících v organizacích. Za základní cíle 
 ízení lidských zdrojů uvádí: 
 podpora dosahování strategických cílů organizace, 
 p ispívání k rozvíjení kultury zamě ené na dosahování vysokého výkonu, 
 zabezpečování organizace talentovanými, kvalifikovanými a oddanými lidmi, 
 usilování o vyvá ení pozitivních pracovních vztahů a navození vzájemné důvěry, 
 podpora uplatňování etického p ístupu k  ízení lidí. 
 orváthová a kol. (2017) považují za nejvšeobecnější úkol  ízení lidských zdrojů zabezpečit 
nejen současnou odpovídající výkonnost organizace, ale i její neustálé budoucí zlepšování, které lze 
dosáhnout pouze zlepšováním způsobu, jakým jsou využívány všechny zdroje, které má organizace 
k dispozici. P edevším auto i kladou důraz na zlepšování využití zdroje lidského jako nejdůležitějšího 
zdroje organizace, protože jedině tak může dojít ke zprost edkovanému zlepšení i všech ostatních 
zdrojů organizace. ezi hlavní úkoly  ízení lidských zdrojů auto i vymezují: 
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 usilovat o za azování správného člověka na správné místo a snažit se o to, aby byl 
tento člověk neustále p ipraven p izpůsobovat se měnícím se požadavkům 
pracovního místa, 
 optimální využívání pracovních sil v organizaci, a to jak jejich kvalifikace ale i fondu 
pracovní doby, 
 formování týmu, efektivního stylu vedení lidí a zdravých mezilidských vztahů, 
 dodržování všech zákonů v oblasti práce a vytvá ení dobré zaměstnavatelské pověsti 
organizace, 
 personální a sociální rozvoj zaměstnanců organizace. 
3.2  Základní pojmy z oblasti vzdělávání a rozvoje 
Armstrong (2015) proces vzdělání a rozvoje člení na čty i složky: učení se, všeobecné 
vzdělání, odborné vzdělání a rozvoj. 
3.2.1 Učení se 
Čopíková,  láha,  orváthová (2015) tento termín popisují jako proces trvalé změny ve 
vědění, chování nebo prožívání, jež je výsledkem určité činnosti nebo zkušenosti jedince.  ozlišují 
dva základní druhy učení, a to spontánní učení, které probíhá neplánovaně na základě vlastních 
životních zkušeností, a učení organizované, které zpravidla je zajištěno vzdělávacími institucemi. 
 archington (2016) uvádí, že proces učení se probíhá ve čty ech po sobě jdoucích fázích: 
 učení na základě konkrétní zkušenosti, 
 pozorování, p emýšlení a reflexe, 
 abstraktní p edstava, vytvo ení pojmu, 
 aktivní experimentování a testování nových poznatků. 
3.2.2 Všeobecné vzdělání 
Podle Armstronga (2015) všeobecné vzdělání reprezentuje osvojování si znalostí, dovedností  
a schopností, které pot ebujeme ve všech oblastech života. 
 ento typ vzdělání je zabezpečován ze strany státu a zajišťuje jedinci univerzální vzdělání, 
díky němuž si osvojuje znalosti a chování pro život ve společnosti.  šeobecné vzdělání je základem  
a p edpokladem pro další stupeň vzdělání, který p edstavuje odborné vzdělání. 
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3.2.3 Odborné vzdělání (výcvik) 
 a rozdíl od všeobecného vzdělání je tato oblast dle  ochmannové (2016) zabezpečována 
nejenom prost ednictvím institucí spravovaných státem, ale také prost ednictvím zaměstnavatele. 
 atímco ze strany státu se jedná o zajištění základní p ípravy na povolání a uplatnění na trhu práce, 
zaměstnavatel zabezpečuje svým zaměstnancům: 
 zaškolení, kdy se jedinec seznamuje se základními pravidly a získává schopnosti 
pot ebné k výkonu sjednané práce, 
 doškolení, p i kterém dochází k prohlubování kvalifikace v návaznosti na měnící se 
požadavky pracovního místa, 
 p eškolení, které p edstavuje osvojování si zcela nových schopností pro výkon jiného 
typu práce. 
3.2.4 Rozvoj 
 ozvoj je dle tvrzení Čopíkové,  láhy,  orváthové (2015) dosažení žádoucí změny pomocí 
učení se.  ento proces umožňuje změnu znalostí, dovedností a schopností ze současného stavu na 
vyšší požadovanou úroveň. Díky tomuto rozvoji se zaměstnanec p ipravuje na náročnější a 
důležitější pracovní úkoly. 
3.3 Podnikové vzdělávání a rozvoj 
 zdělání a rozvoj jednotlivce zdaleka nekončí formálním vzděláním, tedy vzděláním, které se 
realizuje ve vzdělávacích institucích jako je nap íklad základní, st ední či vysoká škola.  zdělávací 
proces dále pokračuje neformálním vzděláním, které je zamě eno na získávání vědomostí  
a dovedností, které člověk může využít p i zlepšování svého společenského nebo profesního života. 
 a základě  rmstronga (2015) můžeme definovat vzdělání a rozvoj jako proces, který 
zabezpečuje, že organizace zaměstnává vzdělané, kvalifikované a angažované lidi, které pro své 
fungování pot ebuje.  ento proces usnadňuje jednotlivcům a týmům osvojovat si požadované 
znalosti, dovednosti a schopnosti pomocí vlastních zkušeností, vzdělávacích programů a aktivit 
zajišťovaných samotnou organizací. 
 nalosti a dovednosti lidí stále rychlejším tempem zastarávají, jelikož v dnešní době se čím dál 
častěji objevují nové poznatky, inovace a technologie. Proto by si každá organizace měla dát za svůj 
cíl prohlubovat vzdělání svých zaměstnanců a p ipravovat je na jednotlivé změny, se kterými se 
mohou v rámci výkonu své práce setkat, jelikož dle tvrzení  ochmannové (2016) platí, že schopní 
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zaměstnanci, kte í mají p ehled a rozumí své vykonávané práci, zajišťují svému zaměstnavateli 
dlouhodobou prosperitu a trvalou konkurenční výhodu. 
Podle obsahu samotného vzdělání Čopíková,  láha,  orváthová (2015) vymezují tyto 
základní oblasti: 
 funkční vzdělání, které je vždy specifické pro určitou pracovní pozici a zpravidla je 
zakončeno certifikací, 
 doplňkové funkční vzdělání, které rozši uje již získané funkční vzdělání, 
 manažerské vzdělání, které zahrnuje nejenom samotné vysokoškolské studium za 
ziskem titulu MBA, ale i jednotlivé školení a kurzy určený pro rozvoj lídrů a 
manažerů,  
 jazykové vzdělání, které je pro společnost velmi důležité, protože slouží k navázání 
mezinárodních vztahů,  
    školení, které mají taktéž významnou roli, jelikož žijeme v é e technologického 
rozvoje, inovací a transformace, 
 účelové vzdělání, které se může zamě it nap íklad na rozvoj měkkých dovedností, 
jako je zvládání stresu,  ešení konfliktů či sebepoznání, 
 školení ze zákona, jehož povinnost je dána zákonem. 
 ystematické podnikové vzdělávání pracovníků p ináší pro zaměstnance, ale i pro organizaci 
několik výhod. odák a ucharčíková (2011) zmiňují nap íklad tyto výhody: 
 zisk odborně p ipravených zaměstnanců a tím se vyhnout náročnému hledání nových 
zaměstnanců na trhu práce, 
 neustále zlepšující se kvalifikace, znalosti a dovednosti pracovníků, 
 zvyšuje pracovní výkon, produktivitu práce ale i kvalitu výrobků a služeb, 
 roste šance zaměstnance na funkční a platový postup v závislosti na jeho personálním  
a sociálním rozvoji, 
 zlepšuje vztahy zaměstnanců k organizaci a zvyšuje jejich motivaci, 
 p ispívá ke zlepšování pracovních a mezilidských vztahů aj. 
 oubek (2015) tvrdí, že vzdělávání a rozvoj je neustále se opakující proces, který vychází ze 
zásad politiky vzdělání a rozvoje v organizaci, dále sleduje cíle a strategie vzdělávání opírající se  
o pečlivě vytvo ené organizační a institucionální p edpoklady vzdělávání.  eorie cyklu vzdělávání se 
objevuje i v zahraniční literatu e, jelikož se o něm také zmiňuje Wilton (2011).  
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Cyklus vzdělání Čopíková, láha, orváthová (2015) považují za dlouhodobý proces, který je 
tvo en čty mi fázemi.   první fází dochází k identifikaci vzdělávacích pot eb, následuje plánování 
samotného vzdělávání a rozvoje, dále se vzdělání realizuje a v poslední fázi se celý proces 
vyhodnocuje. 
 
 
Graf: 3.3: Cyklus vzdělávání 
Zdroj: Wilton, 2011, upraveno 
 
3.3.1 Identifikace vzdělávacích a rozvojových potřeb 
Jedná se o stěžejní a nejdůležitější fázi celkového cyklu vzdělání, jelikož v této části se vytvá í 
podklady pro samotný obsah vzdělávacího procesu určený pro danou skupinu zaměstnanců či 
jedince.  
„Veškeré vzdělávací aktivity musejí vycházet z poznání a pochopení toho, co se má udělat a 
proč se to má udělat. Proto je třeba nejprve identifikovat a analyzovat potřeby vzdělávání, a to jak na 
úrovni organizace, tak na úrovni skupin i jednotlivců, a následně definovat účel vzdělávacích aktivit“ 
Armstrong (2015, s 354). 
Dle  orváthové a kol. (2014) vychází identifikace vzdělávacích a rozvojových pot eb 
z procesu zjišťování vzdělávacích pot eb ve t ech úrovních. Jedná se o pot eby jednotlivce, 
pracovního týmu  
a samotné organizace.  nalýza spočívá ve sběru informací o stávajícím stavu znalostí, schopností, 
dovedností zaměstnanců a o výkonnosti jednotlivců, týmu a organizace. Posléze následuje porovnání 
zjištěných údajů s požadovanou úrovní, kdy výsledkem této analýzy je identifikace mezer ve 
výkonnosti, které je pot eba eliminovat a zamě it se p edevším na ty, které je možné odstranit 
Identifikace 
vzdělávacích 
pot eb 
Plánování 
vzdělávání a 
rozvoje 
Realizace 
vzdělávacích 
aktivit 
 odnocení 
efektivity 
vzdělávání 
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vzděláváním.  ýkonnostní mezeru lze chápat jako rozdíl mezi současným stavem a stavem, který 
organizace požaduje. 
 láha a kol. (2013) proces identifikace vzdělávacích pot eb rozčlenil do t ech kroků. 
 Organizační analýza se zamě uje na analýzu strategií a cílů podniku jako celku. 
 romě podnikové strategie a cílů je prováděna analýza firemních dokumentů, které se 
zabývají nap íklad organizační strukturou společnosti, či obsahují údaje  
o zaměstnancích, jako je t eba jejich počet, výkon, fluktuace aj. Mezi tyto dokumenty 
je důležité zahrnout nejenom plány současné výroby, ale také je pot eba se věnovat 
budoucím plánům firmy, respektive jaké požadavky na vzdělání zaměstnanců tyto 
plány p inesou. 
 Analýza práce se věnuje srovnávání požadavků jednotlivých pracovních míst 
s aktuálními schopnostmi, dovednostmi a znalostmi zaměstnanců. 
 Analýza osob se zabývá charakteristikou jednotlivých pracovníků a jejich pracovních 
výkonů.  drojem informací mohou být nap íklad záznamy o hodnocení zaměstnanců 
či údaje o absolvovaných vzdělávacích programech.  yto údaje o zaměstnancích  
a jejich pracovních výkonech jsou opět srovnávány s p edstavami podniku.  
 ílem této fáze cyklu firemního vzdělání je zjištění nedostatků v oblasti vzdělání u 
jednotlivých pracovníků, skupiny a celé organizace. ýsledkem je pak návrh jaké vzdělávací aktivity 
je pot eba, aby společnost za adila do svého vzdělávacího programu, respektive určit koho je nutné 
vzdělávat  
a v jakých oblastech. 
3.3.2 Plánování vzdělávání a rozvoje 
V první fázi vzdělávacího cyklu se vymezil p edmět vzdělávání, který vzešel ze vzdělávacích  
a rozvojových pot eb zaměstnanců.   rámci druhé fáze nesoucí název Plánování vzdělávání a 
rozvoje jsou stanoveny cíle vzdělávacích aktivit a posléze jsou p ipravovány plány vzdělávání a 
rozvoje. 
Podle Čopíkové,  láhy,  orváthové (2015), by dob e zpracovaný plán vzdělávání měl 
odpovědět na několik základních otázek: 
Jaké vzdělávání má být zabezpečeno?  bsahem vzdělávání by měla být ta oblast, která 
danému zaměstnanci chybí s porovnáním s ideálním požadovaným stavem. Je ale velmi složité tento 
obsah vzdělávání určit, jelikož se  často rozcházejí p edstavy zadavatele a účastníka vzdělávacího 
programu. 
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Kdo se bude vzdělávat?  rčení cílové skupiny napomáhá k sestavení cíleně zamě eného 
obsahu vzdělávání. Je pot eba definovat takovou skupinu lidí, kde se pracovníci navzájem ztotožňují 
ať už v rámci dosaženého vzdělání, pracovního postavení či získaných dovedností. Na vlastnostech 
vzdělávané skupiny je také závislá volba vhodného lektora, jelikož každý disponuje jinou slovní 
zásobou, má jiné sociální postavení či oblíbenou vzdělávací metodu. 
Kým bude vzdělávání realizováno? P ed realizaci vzdělávací akce je důležité p edem určit 
osobu, která bude vykonávat funkci lektora.  polečnost má na výběr ze dvou možností, a to využít 
interního lektora, který lépe rozpozná požadavky zadavatele a rychle se v nich orientuje, nebo 
externího lektora, který do prost edí firmy p inese nové zkušenosti získané z jiných firem. Podstatné 
taktéž je zvolit lektora na základě jeho kompetencí v požadované vzdělávané oblasti, oproti výběru 
podle osobních sympatií. 
Kdy bude vzdělávání realizováno? P i plánování vzdělávacího programu je pot eba určit 
správné datum, p ičemž je nutné se vyhnout všem plánovaným svátkům a prázdninám, dále čas  
a posloupnost jednotlivých naplánovaných školených témat, aby na sebe navazovala.  polečnost se 
dále může rozhodnout, zdali se bude jednat o jednorázové či opakované školení, či se bude školení 
konat v rámci pracovní doby. 
Kde se vzdělávání uskuteční? rčuje se místo konání akce. ůže se se jednat o školení p ímo 
na pracovišti nebo mimo něj, dále se  eší způsob dopravy jakým se pracovníci na dané školení 
dostaví, jestli je nutné jim zajistit ubytování a stravování aj. 
Jaké jsou náklady na vzdělávání Plánuje se rozpočet vzdělávacího programu, který se skládá 
nap íklad z nákladů na školitele, nákladů na pronajaté místo, nákladů na dopravu, ubytování  
a stravování zaměstnanců, nebo nákladů na studijní materiály. 
Jakými metodami bude realizováno?  rčují se metody a techniky vzdělávání a rozvoje, které 
jsou nejvhodnější pro určitou vzdělávací akci. Tyto metody můžeme nap íklad rozdělit na dva 
základní typy, a to metody vzdělávání na pracovišti a mimo pracoviště.  
Jak budou vyhodnoceny výsledky uskutečněné vzdělávací akce?  ytvá í se plán metod 
hodnocení, které budou využity p i zjišťování, zdali uskutečněná vzdělávací akce byla efektivní  
a dosáhla svých cílů, které byly stanoveny na začátku. 
 
METODY VZDĚLÁVÁNÍ A ROZVOJE 
P i plánování vzdělávání a rozvoje zaměstnanců je důležité si určit, jaké metody vzdělávání 
budou využity p i realizaci určitého školení či kurzu. Dle láhy a kol. (2013) neexistuje žádný návod, 
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který by určil nejúčinnější a nejvhodnější metodu.  by bylo dosaženo maximálního výsledku, je 
vhodné využít kombinaci několika metod, což pomůže p i upoutání zájmu vzdělávajících se osob. 
Dále se autor zmiňuje o existenci několika faktorů, které volbu vhodné metody ovlivňují. Mezi tyto 
faktory pat í nap íklad cíle učení, p edmět a obsah vzdělávání, principy učení, lidské faktory a časové  
a materiální faktory.  
Podle Čopíkové, láhy, orváthové (2015) se metody dělí do dvou základní skupin, 
  etody vzdělávání a rozvoje na pracovišti (on the job), kde se  adí metody 
používané na konkrétním pracovním místě, p i vykonávání každodenních 
pracovních úkolů, 
  etody vzdělávání a rozvoje mimo pracoviště (off the job), kdy se jedná  
o vzdělávací aktivity probíhající na školách či jiných vzdělávacích 
institucích. 
V následující tabulce, která byla vytvo ena na základě tvrzení  ochmannové (2016), je 
znázorněn výčet několika vzdělávacích metod a jejich členění v rámci výše zmíněných skupin. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Tabulka: 3.3.2 Metody vzdělávání podle místa realizace 
Zdroj: vlastní zpracování 
 
 
Metody vzdělávání a rozvoje na pracovišti 
Jedná se p evážně o individuální školící metody, které probíhají na běžném pracovišti 
zaměstnance a zpravidla během výkonu sjednané práce.  ýhodou vzdělávání na pracovišti je, že se 
METODY VZDĚLÁVÁNÍ PODLE MÍSTA 
REALIZACE 
On the job Off the job 
>  sistování > E-learning 
> Counselling > P ednášky 
> Instruktáž p i výkonu práce >  eminá e 
>  oučování   
> Pově ení úkolem 
  
> Pracovní porady 
  
> Rotace práce 
  
  
18 
 
zaměstnanec učí v zázemí svého pracoviště a seznamuje se s pracovními postupy a technikou, kterou 
jeho firma disponuje. 
1) Asistování 
Princip metody asistování dle  ochmannové (2016) je, kdy ke zkušenějšímu pracovníkovi je 
p idělen určitý vzdělávaný pracovník. zdělávaný pracovník se tímto stává asistentem, který pomáhá 
svému zkušenějšímu vedoucímu p i plnění každodenních aktivit spjatých s jeho prací, a tím si 
osvojuje podstatu práce a postupně v této činnosti získává jistotu a osamostatňuje se.  sistování 
končí v okamžiku, kdy je zaměstnanec schopen danou práci vykonávat zcela samostatně. Tato 
metoda se využívá jak pro vzdělávání dělnických profesí, ale také nap íklad pro výchovu a 
vzdělávání manažerů a lídrů.  
 evýhodou asistování je, že na vzdělávaného působí pouze jeden zdroj informací v podobě 
jednoho školícího pracovníka.  o může vést ke zkreslení a p evzetí špatných zvyklostí, postojů  
a nevhodných či zbytečně složitých pracovních postupů (Čopíková, láha, orváthová, 2015). 
2) Counselling 
Counselling je podle Koubka (2015) jedna z nejnovějších metod, která je založena na 
konzultacích vzdělávaného se svým školitelem. Pracovník, který má pot ebu se vzdělávat, se 
pravidelně se školitelem setkává a vyslovuje se ke všem problémům vyskytujícím se v rámci jeho 
výkonu práce. V rámci konzultací školitel podporuje a napomáhá pracovníkovi k vyjád ení vlastního 
názoru a  ešení, jak může dané problémy vy ešit. 
3) Instruktáž při výkonu práce 
Jedná se o metodu, kdy zkušený zaměstnanec p edvádí pracovní postup, zatímco ho další 
zaměstnanec pozoruje a posléze napodobuje jeho pracovní postup, čímž si tuto činnost osvojí p i 
plnění svých pracovních povinností.  ýhodou tohoto vzdělávání je poměrně rychlý zácvik 
jednoduchých pracovních postupů a vytvo ení si pozitivního vztahu ke spolupráci. Naopak 
nevýhodou může být hlučné a rušivé prost edí, ve kterém tato metoda může probíhat (Čopíková, 
 láha, orváthová, 2015). 
4) Koučování 
Dle  iký e (2014) tato metoda je založena na principu, kdy zaměstnanec se vzdělává pod 
vedením kouče, tedy osoby schopné komunikovat, usměrňovat a podněcovat zaměstnance 
k iniciativě a samostatnosti. aměstnanec si osvojuje znalosti, dovednosti a chování, které je nezbytně 
nutné k výkonu jeho práce a dosahování požadovaného výkonu.  
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Čopíková,  láha, orváthová (2015) tuto metodu popisují jako individuální způsob pomáhání 
koučovanému p i zlepšování jeho výkonu. ouč zaměstnance podporuje a klade mu akční a učící se 
otázky.  a výhody koučování považují individuální p ístup kouče k zaměstnanci, neformální 
prost edí či možnost  ešení konkrétní situace či problému.  evýhodou může být časová náročnost a 
vysoké požadavky na osobní kvality a dovednosti kouče.  
 
 
5) Pověření úkolem 
 ochmannová (2016) definuje tuto metodu jako rozvinutější verzi asistování, kdy vzdělávaný 
pracovník je pově en samostatným úkolem a v rámci jeho plnění je zaměstnanec sledován, 
usměrňován a hodnocen.  
Pově ení úkolem vede zaměstnance k samostatnosti a odpovědnosti p i vykonávání své práce 
( iký , 2014). 
6) Pracovní porady 
  rámci pracovních porad jsou zaměstnanci seznámeni s různými problémy a fakty, které se 
týkají nejen jejich práce, ale i celé organizace. P i konání takovýchto porad zaměstnanci diskutují, 
vyměňují si mezi sebou zkušenosti, vyjad ují své názory a postoje k aktuálně  ešeným otázkám ve 
společnosti.  evýhodou je p edevším náročnost plánování pracovních porad, a to p edevším 
z časového hlediska.  polečnost se musí rozhodnout, zdali setkání bude probíhat v rámci pracovní 
doby na úkor pracovních povinností, nebo mimo pracovní dobu, kdy zaměstnavatel musí počítat 
s negativními ohlasy a p ístupem zaměstnanců (Koubek, 2015). 
7) Rotace práce 
Principem rotace práce je podle  iký e (2014) vzdělávání zaměstnance během postupného  
a časově omezeného p emísťování na jiná pracovní místa, p i nichž se setkává s různými pracovními 
úkoly, postupy a pracovními podmínkami.  
 ýhodou je zvětšení flexibility zaměstnance a rozší ení si znalostí a celkového p ehledu  
o procesech v organizaci.  aopak nevýhodou pak může být krátká doba strávená na jednotlivých 
pozicích, která k zaučení daného úkonu může být nedostatečná (Čopíková,  láha,  orváthová, 
2015). 
 
 
 
  
20 
 
Metody vzdělávání a rozvoje mimo pracoviště 
Do této kategorie jsou za azeny metody vzdělávání a rozvoje, které probíhají na školách a 
jiných vzdělávacích za ízeních, jako jsou nap íklad trenažéry či počítačové učebny ( orváthová a 
kol. 2017). 
 ýhodou těchto metod je odbornost lektorů, p ičemž zaměstnanci účastnící se dané vzdělávací 
akce získávají od nich nejnovější informace, seznamují se s nejmodernějšími stroji a za ízeními. Díky 
tomu, že se těchto kurzů účastní zaměstnanci z různých organizací, lze za výhodu taktéž považovat 
výměnu zkušeností z jiných firem, což vede k p ínosu nových myšlenek a p ístupů do vlastní 
organizace.  evýhodou může být nap íklad vyšší cena těchto p ístupů ke vzdělání, dále tyto akce 
bývají zamě eny spíše teoreticky, kdy ne všechny naučené poznatky lze uplatnit v každé organizaci. 
Další nevýhodou je omezená nabídka organizovaných kurzů, která nemusí vždy nutně odpovídat 
aktuálním požadavkům a pot ebám společnosti a v neposlední  adě nep ítomnost zaměstnanců na 
pracovišti může vést ke vzniku problémům, které narušují plynulý chod firmy. Jedná se p edevším  
o nep ítomnost klíčových pracovníků ( ochmannová, 2016). 
1) E-learning 
 iký  (2014) popisuje  -learning jako způsob elektronického vzdělávání, které probíhá 
p evážně mimo pracoviště. Jedná se o moderní metodu vzdělávání a rozvoj,  jejíž podstatou je využití 
počítačové aplikace e-learningu.  čení za pomocí této metody  probíhá zcela bez p ítomnosti 
školitele, jelikož samotná aplikace zprost edkovává znalosti a dovednosti p íjemci vzdělávání.  -
learning je v současné době velmi atraktivní alternativou k p ístupu ke vzdělání, jelikož znalosti jsou 
uživatelům poskytovány rozmanitou formou, jako je nap íklad text, grafy, audio či video, což 
zaměstnává prakticky všechny smysly a podporuje aktivní p ístup k učení. 
Pozitivní stránkou e-learningu je možnost samostudia dle vlastních pot eb, a to p edevším 
z časového hlediska, jelikož zaměstnanec si sám může určit, kdy se danému vzdělávání bude 
věnovat, včetně možnosti kdykoliv kurz p erušit, což může být zároveň chápáno jako nedostatek, 
zvláště p i vykonávání závěrečného testu, kdy zaměstnanec má takto p íležitost podvádět. Další 
výhodou je dostupnost kdykoliv a odkudkoliv, kdy jedinou podmínkou je p ítomnost výpočetní 
techniky.  aopak negativem můžou být vysoké náklady na zavedení této metody a dále některým 
zaměstnancům může chybět kontakt se školitelem a s tím související absence individuálního 
p ístupu, kdy p i neporozumění probírané látce zaměstnanec nemá p íležitost ke kladení doplňujících 
otázek (Čopíková, láha, orváthová, 2015). 
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2) Přednášky 
Podle oubka (2015) se jedná verbální prezentaci, kdy dochází k p edávání věcných informací 
a teoretických znalostí.  iký  (2014) tento p ístup ke vzdělávání popisuje jako metodu, kdy se 
zaměstnanci učí prost ednictvím výkladu školitele, což umožňuje snadno a rychle p edávat znalosti  
a dovednosti, ale jelikož se jedná o jednostranný výklad, dochází ke snižování motivace zaměstnanců 
k aktivnímu osvojování si p edávaných informací.  
3) Semináře 
 eminá  lze považovat za vylepšenou metodu p ednášek, jelikož p ekonává výše zmíněnou 
absenci interakce p ednášejícího s účastníky.   rámci seminá e se zaměstnanci zapojují do diskusí, 
během nichž jsou často vyslovovány nové nápady či jsou  ešeny problémy ( ochmannová, 2016). 
 zdělávání pomocí seminá e p ispívá k podpo e a rozvoji myšlenek a dochází k okamžité 
zpětné vazbě mezi lektorem a účastníkem (Čopíková,  láha,  orváthová, 2015).  a nevýhodu lze 
chápat pot ebu důkladné p ípravy a následné organizace průběhu, včetně zvolení vhodného způsobu 
moderování ( ochmannová, 2016). 
Čopíková,  láha,  orváthová (2015) kategorii metody vzdělávání a rozvoje mimo pracoviště 
dále rozši ují o metodu workshop a outdoor training. 
4) Workshop 
P i workshopech se zaměstnanci učí p i společném  ešení modelového nebo reálného 
problému, se kterým se v rámci výkonu své práce mohou setkat. Další pozitivní stránkou tohoto 
p ístupu ke vzdělávání je, že probíhá v neformálním prost edí a lze využít ke vzdělávání i 
početnějších skupin. 
5) Outdoor training neboli „školení hrou“ 
Jedná se o hry a pohybové aktivity, které jsou určeny p evážně ke vzdělávání manažerů, 
jelikož tyto hry slouží k osvojování a zdokonalování manažerských dovedností.  utdoor training je 
zábavná forma vzdělávání, která podporuje týmovou práci a dává p íležitost k praktickému 
procvičování  
i nep íjemných situací. evýhodou této metody může být náročná p íprava, nereálnost některých her 
či obavy a tréma účastníků z možného ztrapnění p i svém „hereckém“ výkonu. 
3.3.3 Realizace vzdělávacích aktivit 
  této fázi dochází k samotnému probíhání vzdělávacích a rozvojových aktivit.  polečnost 
musí zajistit lektora, učební pomůcky, materiály a rovněž také p ipravit samotné účastníky a celou 
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akci organizačně zajistit.   p ípadě výběru lektora je pot eba určit, zdali realizaci vzdělávacích  
a rozvojových aktivit bude zajištovat  interní lektor či p ípravu a realizaci p enechají externím 
vzdělávacím agenturám (Čopíková, láha, orváthová, 2015). 
3.3.4 Hodnocení efektivity vzdělávání a rozvoje 
Hodnocení efektivity vzdělání a rozvoje je závěrečná část celého procesu vzdělávání. Jedná se 
o nepostradatelnou fázi, p i níž se snažíme změ it celkové náklady a p ínosy uspo ádané vzdělávací 
akce. Dle tvrzení Čopíkové,  láhy, Horváthové (2015), je velmi obtížné určit, zdali vzdělávací akce 
byla efektivní a jak se její výsledky budou projevovat v celkových pracovních výsledcích.  
P i posudku efektivity vzdělávání se podle  iký e (2014) p edevším hodnotí, zda byly použity 
vhodné metody vzdělávání, jaké odezvy měli účastníci na po ádanou akci, jaká byla skutečná míra 
osvojení si nových znalostí a dovedností a jak je zaměstnanci využili p i výkonu své práce.  
Podle  oubka (2015) existuje mnoho způsobů jak zhodnotit efektivnost vzdělávání. Jako 
jeden z nich autor uvádí srovnávání výsledků testů, kdy účastníci školení vyplní totožný test p ed a 
následně po absolvování vzdělávacího kurzu.  estavení takového testu je ale velmi obtížné, jelikož ne 
vždy lze objektivně určit úroveň znalostí a dovedností zaměstnanců p ed účastí na školení a následně 
zhodnotit jejich změnu po jeho absolvování.   některých p ípadech také nastává situace, kdy 
výsledky testu jsou horší, než byly p ed účastí vzdělávacího kurzu.  eckdy hodnotitel p i 
nálezu tohoto jevu neví, jak pokračovat dále a zcela to zkreslí celkový výsledek efektivity vzdělávání 
a rozvoje. 
Dle  rmstronga (2015) je pot eba již p i fázi plánování určité vzdělávací akce rozhodnout, 
jakou metodou budou posuzovány její výsledky. Je nutné definovat, co od organizované akce 
očekáváme  
a jakou změnu v chování účastníků žádáme.  utor dále uvádí, že vyhodnocování vzdělávání by se 
mělo zamě it p edevším na tyto oblasti: 
 plánování, kdy je nutné posoudit správné vymezení pot eb a žádané cíle vzdělávání,  
 realizace, kde je pot eba zhodnotit organizaci a  ízení školení, vhodnost a účinnost 
použitých metod a dále srovnat vynaložené náklady s rozpočtem, 
 reakce, tedy zjištění pocitů a ohlasů zaměstnanců, jež se zúčastnili dané vzdělávací 
aktivity, 
 výsledky, kdy se zkoumá, jaký dopad vzdělávání měl na výkon jednotlivců, útvarů i 
celé organizace. 
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Čopíková,  orváthová,  láha (2015) se zmiňují, že existuje několik p ístupů k hodnocení 
efektivity vzdělávacích aktivit. Jako nerozší enější a nejproslulejší auto i uvádí 
 irkpatrickův/Phillipsův model hodnocení, který se zamě uje na celkem pět úrovní zhodnocení. 
Dle  užíka (2011)  irkpatrickův/Phillipsův model vyhodnocuje různá kritéria spojená 
s efektivitou vzdělávání a je založen na hypotéze, že jednotlivé úrovně hodnocení na sebe postupně 
navazují a informace získané z každé p edchozí úrovně slouží jako základ pro hodnocení úrovně 
vyšší. Jedná se o tyto úrovně: 
 úroveň reakce ( eaction  evel), kdy zaměstnanci nejd íve hodnotí spokojenost se 1)
vzdělávacím programem a lektorem a dále dostávají možnost se vyjád it, zdali by do 
obsahu vzdělávání něco za adili či naopak odstranili, 
 úroveň učení ( earning  evel), kdy se společnost snaží posoudit, kolik znalostí si účastníci 2)
osvojili, jaké dovednosti si vylepšili či získali,  
 úroveň chování ( ehavior  evel), kde se hodnotí míra změny v chování zaměstnanců, 3)
respektive v jakém mě ítku uplatňují získané znalosti, dovednosti a postoje p i výkonu své 
práce, 
 úroveň výsledků ( esults  evel), kdy se v této úrovni hodnotí vliv vzdělávání na celkový 4)
výkon organizace, 
 úroveň návratnosti investic ( eturn on  nvestment), kdy dochází 5)
k porovnání  vynaložených nákladů s finančními p ínosy. 
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Obrázek: 3.3.4: Kirkpatrickův/Phillipsův model hodnocení 
Zdroj: Bláha a kol., 2013, s 130 
 
Pro zhodnocení efektivity vzdělávání lze dle  láhy a kol. (2013) uplatnit také další ukazatele, 
jako je nap íklad podíl proškolených zaměstnanců za rok, průměrný počet hodin školení na jednoho 
účastníka za rok, průměrné vynaložené náklady na jednu hodinu školení jednoho účastníka za rok 
nebo nap íklad hodnota ztráty pracovního výkonu v důsledku účasti na školení za určité období. 
„Čím pečlivěji budou vymezeny potřeby vzdělávání a čím přesněji budou stanoveny cíle 
vzdělávání, tím efektivnější bude vyhodnocování vzdělávání. To je základ vyhodnocování vzdělávání 
na jakékoliv úrovni“ Armstrong (2015, s 370). 
3.4 Shrnutí kapitoly 
V této kapitole byly popsány základní teoretické pojmy týkající se vzdělávání a rozvoje 
zaměstnanců.  ysvětlení těchto teoretických východisek bylo nezbytně nutné, jelikož na ně dále 
bude navazovat následující praktická část bakalá ské práce.  
 avazující praktická část se bude opírat p edevším o teorii vzdělávacího procesu a bude se 
snažit tuto koncepci aplikovat na vybranou společnost. 
4 Charakteristika vybrané společnosti 
Tato část bakalá ské práce se zabývá charakteristikou ve ejnoprávní korporace  tatutární 
město, Ú ad městského obvodu  strava-Jih, která byla zvolen pro vypracování analýzy systému 
vzdělávání a rozvoje zaměstnanců. 
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 ato kapitola byla zpracována na základě informací, které byly poskytnuty samotnou 
společností a dále na základě ve ejně dostupných informací jako jsou nap íklad zákony, vyhlášky Č  
a webové stránky  tatutárního ěsta, Ú ad městského obvodu strava-Jih. 
4.1 Statutární město Ostrava 
 tatutární město  strava je dle zákona č. 128/2000  b., o obcích (obecní z ízení), ve znění 
pozdějších p edpisů, ve ejnoprávní korporací. e ejnoprávní korporaci lze chápat jako sdružení osob, 
která je založena na základě zákona a byla jí svě ena pravomoc vykonávat určité úkoly v rámci 
ve ejné správy. Jelikož se jedná o právnickou osobu, vystupuje v právních vztazích svým jménem, 
může vlastnit majetek a uzavírat smlouvy.  
 tatutárního města  strava má postavení obce s rozší enou působností, kterou vykonává pro 
města  limkovice,  enov,  ratimov a obce Čavisov,  orní  hota, Dolní  hota,  tará  es nad 
 nd ejnicí,  byslavice,  lbramice,   esina,  áclavovice a  elká Polom.  yto města a obce 
společně se samotným městem  strava tvo í správní obvod, respektive území působnosti správního 
ú adu.  
4.2 Úřad městského obvodu Ostrava-Jih 
Dle zákona o obcích se statutární město může členit na městské obvody nebo městské části 
s vlastními orgány samosprávy. strava se dělí na 23 městských obvodů, kdy jeden z nich je městský 
obvod Ostrava-Jih. Zastupitelstvo města  stravy vydalo obecně závažnou vyhlášku města  strava  
č. 14/2013,  tatut města  stravy, ve znění pozdějších změn a doplňků, která vymezuje dělbu 
kompetencí mezi orgány města a orgány městských obvodů.  a základě této vyhlášky obvody 
 tatutárního města  stravy, tedy i  ěstský obvod  strava-Jih, se staly organizačními jednotkami 
s p enesenou působností, kdy orgány městských obvodů samostatně vykonávají část státní správy, 
která byla jejich orgánům svě ena  tatutárním městem strava, respektive státem.  
 ěstský obvod  strava-Jih se rozkládá na území t í původních obcí, a to  áb eh nad Odrou, 
 ýškovice a  rabůvka a dále je rozší en o další dvě části – sídliště Dubina a  ělský  es.  elkově 
 ěstský obvod  strava-Jih zaujímá plochu 17 km2. Ke dni 1. dubna 2018 počet obyvatel sčítal 101 
635 obyvatel a zcela jasně se jedná o nejlidnatější území stravy, jelikož na celkovém počtu obyvatel 
všech 23 obvodů  tatutárního města stravy, který činil 288 439 občanů, má témě  35% podíl.   
4.2.1 Organizační struktura Úřadu městského obvodu Ostrava-Jih 
Ú ad městského obvodu strava-Jih se nachází v části strava- rabůvka.  ídlí na ulici orní 
791/3 a skládá se celkem ze 4 budov.   čele Ú adu městského obvodu  strava-Jih je starosta Bc. 
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 edná  a místostarostové ěra álková,   Dr.  rantišek  taněk Ph.D.,  ng. ana  ichánková a  c. 
 rantišek Dehner. Podle zákona o obcích jsou městské obvody s p enesenou působností povinny 
z ídit funkci tajemníka, který vykonává úlohu zaměstnavatele.  Pro Ú ad městského obvodu strava-
Jih tuto funkci vykonává tajemník gr. Petr entlík. ezi jeho povinnosti pat í plnit základní úkoly 
zaměstnavatele, jako je nap íklad uzavírání a ukončení pracovních poměrů zaměstnanců,  ídit  
a kontrolovat jejich činnost, stanovovat podle zvláštních p edpisů platy zaměstnanců aj.  
Ú ad městského obvodu  strava-Jih je členěn na odbory, které se dále většinou dělí na 
oddělení, samostatná oddělení a referáty, do kterých jsou začleněni jednotliví zaměstnanci. dborů je 
celkem 12, a to: 
 odbor právní, který pro ú ad a zastupitelstvo městského obvodu zabezpečuje 
legislativní, právní, poradenské a konzultační činnosti, 
  odbor podpory volených orgánů, který zajišťuje plnění organizačních úkolů 
souvisejících s p ípravou a průběhem jednání rady městského obvodu a 
zastupitelstva, zabezpečuje činnosti sekretariátu starosty, místostarostů a jiných 
zastupitelů a také  ídí činnosti spojené s občanskými ob ady,  
 odbor správních činností, který se zabývá výkonem správy vyplývající z práva 
ústavního, volebního a shromažďovacího, dále zabezpečuje činnosti v oblasti sčítání 
lidu, domů a bytů, evidence obyvatel, matriční události a jiné služby, 
 odbor sociální péče, zajišťuje úkony týkajících se sociální péče, sociálních služeb  
a sociálně právní ochrany dětí, 
 odbor hospodářské správy, který zastává funkci vykonávající správu movitého 
majetku sloužícího p ímým pot ebám ú adu a zabezpečuje materiálně technické 
podmínky pro samotnou činnost ú adu a jeho orgánů, 
 odbor dopravy a komunálních služeb, zabezpečuje několik činností a to p edevším 
v oblastech silniční dopravy, ve ejné zeleně, ve ejného prostranství, správy dětských 
h išť, vánoční výzdoby a ohňostroje aj., 
 odbor financí a rozpočtu, zajišťuje práce související s vyhotovením rozpočtu, 
následně sleduje a vyhodnocuje jeho plnění a dále plní úkoly ve sfé e platové agendy 
zaměstnanců města za azených do ú adu městského obvodu, 
 odbor investiční, který zabezpečuje zadání, p ípravu a realizaci investičních akcí, 
navrhuje a kontroluje ekonomické nástroje p i realizaci investičních záměrů, 
 odbor majetkový, vykonává úkony týkající se nemovitých věcí, kterou jsou ve 
vlastnictví města, nebo byly svě eny městskému obvodu, 
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 odbor bytového a ostatního hospodářství, vykonává celkovou správu, pronájem, 
opravy a údržbu domovního a bytového fondu v majetku statutárního města 
svě eného městskému obvodu, 
 odbor strategického rozvoje, vztahů s veřejností, školství a kultury, který 
zastupuje zájmy městského obvodu v oblasti školství, kultury a volného času, dále 
zabezpečuje činnosti související s poskytováním dotací a činnosti spojené s prezentací 
městského obvodu v médiích aj., 
 odbor výstavby a životního prostředí, který zabezpečuje činnosti týkající se 
povolování výstavby staveb pozemních i dopravních, dále zaujímá funkci stavebního 
dozoru a vykonává státní správu p írody, vod, ochranu zví at proti týrání a odpadové 
hospodá ství. 
 amostatná oddělení jsou dvě, jedná se o oddělení kontroly a interního auditu a oddělení 
ve ejných zakázek. Dále na ú adě působí čty i referáty, a to referát personální a platový, referát 
participativního rozpočtu, referát kroniká e městského obvodu Ostrava-Jih a referát vzdělávání  
a sekretariát tajemníka. 
4.2.2 Úřad městského obvodu Ostrava-Jih ve funkci zaměstnavatele 
 tatutární město  strava, Ú ad městského obvodu  strava-Jih jako zaměstnavatel, je dle 
zákona č. 312/2002  b., o ú ednících územních samosprávných celků a o změně některých zákonů, 
ve znění pozdějších p edpisů, povinno obsazovat volná pracovní místa, jejichž náplní je vykonávání 
správních činností, respektive se jedná o ú ednická místa, zásadně na základě výběrového  ízení. 
 ýběrové  ízení je nezbytnou podmínkou pro vznik pracovního poměru ú edníka či vedoucího 
ú edníka.  elkový počet lidí vykonávající funkci ve správní činnosti Ú adu městského obvodu 
Ostrava-Jih ke dni 31.08.2017 čítal celkem 325 zaměstnanců a na jejich mzdy za celý rok 2017 
vynaložil 11 730 965 č. 
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Obrázek: 4.2.2: Počet zaměstnanců úřadu městského obvodu Ostrava-Jih ke dni 31.08.2017 
Zdroj: MENTLÍK, Mgr. Petr. Počty zaměstnanců a mzdové náklady na ÚMOb Ostrava-
Jih [online]. [cit. 7.5.2018]. Dostupný na WWW: https://ovajih.ostrava.cz/cs/radnice/povinne-
zverejnovane-informace/povinne-zverejnovane-informace/i.-povinne-zverejnovane-informace-
organu-verejne-spravy/18.-odpovedi-na-zadosti-o-informace-podle-zakona-c.-106-1999-
sb/2018/odpovedi-na-zadosti-o-informace-dle-zakona-106-1999-sb-o-svobodnem-pristupu-k-
informacim-ve-zneni-pozdejsich-predpisu/copy2_of_dostinformace.pdf. Vlastní zpracování. 
 
5 Analýza současného systému vzdělávání a rozvoje 
zaměstnanců ve vybrané společnosti 
 ato kapitola je rozdělena do dvou částí, kdy v obou částech byly použity jiné metody pro sběr 
dat a informací. První část se věnuje obecné charakteristice současného stavu vzdělávání a rozvoje 
zaměstnanců pracujících na Ú adě městského obvodu  strava-Jih.  ejprve, za pomocí metody 
analýzy dokumentů, byly získány údaje z ve ejně dostupných informací a interních dokumentů. Poté 
byla použita metoda ústního dotazování, respektive byl realizován polostrukturovaný rozhovor 
s   vanou  aldíkovou, která na Ú adě městského obvodu  strava-Jih zabezpečuje realizaci zákona  
o ú ednících jako referentka pro vzdělání a dále zajišťuje činnosti sekretariátu tajemníka (P íloha 1). 
POČET ZAMĚSTNANCŮ ÚŘADU MĚSTSKÉHO OBVODU OSTRAVA-JIH KE 
DNI 31.08.2017 
 dbor/samostatné oddělení/referát 
Počet 
zaměstnanců 
 dbor právní 17 
 dbor investiční 13 
 dbor bytového a ostatního hospodá ství 42 
 dbor výstavby a životního prost edí 11 
 dbor financí a rozpočtu 22 
 dbor správních činností 30 
 dbor hospodá ské správy 18 
 dbor sociální péče 92 
 dbor dopravy a komunálních služeb 21 
 dbor majetkový 15 
 dbor podpory volených orgánů 8 
 dbor strategického rozvoje, vztahů s ve ejností, školství a kultury 16 
 ddělení ve ejných zakázek 4 
 ddělení kontroly a interního auditu 11 
 eferát personální a platový 1 
 eferát vzdělávání a sekretariát tajemníka 1 
 eferát kroniká  1 
 eferát participativního rozpočtu 1 
 ajemník 1 
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Druhá část se věnuje metodě písemného dotazování, kdy bylo provedeno dotazníkové šet ení 
mezi zaměstnanci Ú adu městského obvodu  strava-Jih s cílem zjistit jejich názory a postoje 
k dosavadnímu systému vzdělávání a rozvoje. 
5.1 Charakteristika systému vzdělávání a rozvoje 
Dnem 1. ledna 2013 nabyl účinnost zákon č. 312/2002  b., o ú ednících územních 
samosprávných celků a o změně některých zákonů, ve znění pozdějších p edpisů (dále jako zákon  
o ú ednících), který jako první zákon položil základy p ístupu ke vzdělávání ú edníků.  a základě 
tohoto zákona byla na Ú adě městského obvodu  strava-Jih z ízena funkce referenta vzdělávání, 
která má za úkol zabezpečit realizaci zákona o ú ednících.  uto funkci vykonává  vana  aldíková.   
 šichni zaměstnanci  tatutárního města  stravy, Ú adu městského obvodu  strava-Jih, kte í 
byli p ijati do pracovního poměru na tzv. ú ednická místa, mají dle ustanovení § 16 odst. 1 písm.  
e) zákona o ú ednících, povinnost prohlubovat si svou kvalifikaci. Dle stejného zákona je ú edník 
povinen si prohlubovat vzdělání ve t ech oblastech, a to oblast vstupního vzdělávání, průběžného 
vzdělávání, p ípravě a ově ení zvláštní odborné způsobilosti.  edoucí ú edník a vedoucí ú adu jsou 
navíc povinni prohlubovat si kvalifikaci účastí na vzdělávání vedoucích ú edníků. 
 áklady spojené s prohlubováním kvalifikace zaměstnanců nese sám zaměstnavatel.   
p ípadě, kdy se ú edník účastní vzdělávací aktivity, která je zakončena zkouškou a p i vykonání dané 
zkoušky je neúspěšný, nese náklady spojené s opakováním zaměstnanec.  áklady vynaložené na 
všechny vzdělávací akce jsou financovány z určeného objemu prost edků pro vzdělávání v rámci 
schváleného rozpočtu. 
 a prohlubování kvalifikace je pohlíženo jako součást výkonu práce, za který každému 
ú edníkovi p ísluší plat. Proto neúčast na p ihlášeném školení může být zaměstnavatelem 
posuzována jako vážné porušení pracovní kázně. 
 ílem vzdělávání zaměstnanců  tatutárního města  strava (dále jako    ), Ú adu 
městského obvodu  strava-Jih je zisk profesně schopného ú edníka a zaměstnance, který je 
vybavený  adou dovedností, jako je nap íklad efektivně komunikovat s občanem, schopnost práce 
v týmu, zisk etického chování či správná prezentace sebe i ú adu. 
5.1.1 Identifikace vzdělávacích a rozvojových potřeb 
 tatutární město Ostrava v roce 2015 uzav elo s Ú adem městského obvodu  strava-Jih 
kolektivní smlouvu, která je platná po dobu pěti let a to od roku 2015 do roku 2020, v níž je Článek 
  . věnován vzdělávací činnosti zaměstnanců pracující ve ve ejné sfé e. Článek   . zdůrazňuje 
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závazek zaměstnavatele za účelem péče o odborný rozvoj zaměstnanců zpracovat každoročně 
program vzdělávání, který vychází z aktuálních pot eb zaměstnavatele. imo jiné,  tatutární město 
Ostrava identifikovalo pot ebu školení všech zaměstnanců, které se zamě uje na problematiku 
diskriminace v pracovněprávních vztazích, a tím v rámci kolektivní smlouvy pro rok 2015-2020 se 
Ú ad městského obvodu  strava-Jih zavazuje uspo ádat nejméně jedenkrát za kalendá ní pololetí 
vzdělávací aktivitu zamě enou na onu problematiku.  
Ú ad městského obvodu  strava-Jih si uvědomuje rozdílnost pot eb stávajících zaměstnanců  
a ú edníků, kte í úspěšně prošli výběrovým  ízením a nastoupili do nového pracovního poměru, proto 
k identifikaci pot eb vzdělávání a rozvoje p istupuje dvěma způsoby.  
V rámci vzdělávání a rozvoje zaměstnanců, kte í pracují pro tohoto zaměstnavatele již delší 
dobu, se zaměstnanci sami vyjad ují k oblastem, ve kterých si uvědomují pot ebu se zlepšit či upevnit 
svou kvalifikaci.  ezi zaměstnancem a referentkou vzdělávání  vanou  aldíkovou, p ípadně 
tajemníkem gr. Petrem entlíkem, který zastává pro Ú ad městského obvodu  strava-Jih funkci 
zaměstnavatele, dochází ke vzájemné konzultaci, kde v rámci tohoto pohovoru zaměstnanec 
vyjad uje své požadavky a svá p ání, kterých vzdělávacích akcí by se chtěl účastnit.  ásledně je 
posouzeno, zdali se shoduje pot eba zaměstnavatele s pot ebou zaměstnance a je vydáno konečné 
rozhodnutí o účasti, které vydá tajemník. 
 aopak pot eba vzdělávání a rozvoje nového zaměstnance je z velké části stanovena zákonem 
o ú ednících. Ú edník, jenž nastoupil do pracovního poměru, má ze zákona povinnost se zúčastnit 
vstupního vzdělávání, kde získá základní znalosti o ve ejné sfé e Č  a následně je povinen prokázat  
a vykonat zkoušku ze zvláštní odborné způsobilosti.  romě těchto dvou povinných vzdělávacích 
aktivit, dochází opět ke konzultaci zaměstnance s referentkou vzdělávání, kde se uceluje další postup 
rozvoje s cílem p ipravit nového zaměstnance na výkon své práce.   tomto p ípadě se zjišťuje, zdali 
ú edník pot ebuje prohloubit svou kvalifikaci a zúčastnit se školení, která ho nap íklad seznámí 
s výpočetní technikou a programy, které jsou pro jeho práci nezbytně nutné.  
5.1.2 Plánování vzdělávání a rozvoje 
 ákonem o ú ednících byla stanovena povinnost zaměstnavatele na vypracování vzdělávacího 
plánu, který je vytvo en individuálně pro každého zaměstnance zvlášť (P íloha 2). Jedná se o plán 
vzdělávání, který obsahuje časový rozvrh prohlubování kvalifikace ú edníka v rozsahu nejméně 18 
pracovních dnů po dobu p íštích 3 let.  ento plán na období 3 let je povinen vypracovat vedoucí 
odboru na základě hodnocení pod ízeného ú edníka.  ásledně je plán schválen tajemníkem. Jelikož 
se ale jedná o dlouhodobé nastínění vzdělávacího plánu a pot eby zaměstnance se neustále mění 
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s ohledem na měnící se zákony a p edpisy ve ve ejné sfé e, je pot eba tento výhledový plán 
minimálně jednou za t i roky aktualizovat a vyhodnotit jeho plnění. Ú ad městského obvodu strava-
Jih zpravidla p istupuje k roční aktualizaci, kdy je kontrolována účast na vzdělávacích aktivitách 
v rozsahu minimálně 6 dnů během uplynulého roku a dále je aktualizován harmonogram na rok 
následující.  
V rámci plánu vzdělávání a rozvoje je zaměstnanec povinen si prohlubovat kvalifikaci účastí 
na vstupním vzdělávání, p ípravě a ově ení zvláštní odborné způsobilosti, průběžném vzdělávání   
a dále vedoucí ú edníci jsou povinni absolvovat vzdělávání vedoucích ú edníků. 
1) Vstupní vzdělávání 
Povinnost účasti na vstupním vzdělávání vzniká všem ú edníkům, kte í nastoupili do 
pracovního poměru.  bsolvováním tohoto kurzu umožní novým ú edníkům se rychle zorientovat ve 
ve ejné sfé e, seznámí se s nejvýznamnějšími právními p edpisy, které se týkají činnosti územních 
samosprávných celků a také budou seznámeni se zásadními dovednostmi, které jsou nezbytné pro 
práci s občany.  ílem vstupního vzdělávání je zaměstnanci p edat znalosti a dovednosti z těchto 
oblastí: 
 základy ve ejné správy, zvláště obecných zásad organizace a činnosti ve ejné správy  
a územního samosprávného celku, základy ve ejného práva, ve ejných financí, 
evropského správního práva, práv a povinností zaměstnance a pravidla etiky ú edníka, 
 základní dovednosti a návyky pot ebné pro výkon správních činností, 
 základy informačních technologií 
 základní komunikační, organizační a další dovednosti související k jeho pracovnímu 
za azení. 
Ú edník je povinen se zúčastnit vstupního vzdělávání nejpozději do t í měsíců ode dne vzniku 
pracovního poměru. Jediná výjimka se vztahuje na ú edníky nastupující do nového pracovního 
poměru, kte í již v minulosti absolvovali zkoušku ze zvláštní odborné způsobilosti.   tomto p ípadě 
se vstupního vzdělávání nemusí zúčastnit.  
 stupní vzdělávání pro  tatutární město  strava, Ú ad městského obvodu  strava-Jih 
zajišťuje p ímo Magistrát města  stravy, které toto vstupní vzdělávání zajišťuje i pro další městské 
obvody.  oto školení se koná v délce 5 dnů. P ihlašování na toto vzdělávání se uskutečňuje 
prost ednictvím interního portálu     . Jedná se o akreditovaný kurz, který zpravidla probíhá 
dvakrát v období šesti měsíců.  
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 končení vstupního vzdělávání se prokazuje osvědčením, které účastník získá na základě 
úspěšného vykonání znalostního testu.  svědčení je vydáno vzdělávací institucí, která vstupní 
vzdělávání po ádala.  
2) Zvláštní odborná způsobilost 
Povinnost ú edníka prokázat zvláštní odbornou způsobilost je stanovena  ákonem o 
ú ednících. Ú edník se zavazuje vykonat zkoušku ze zvláštní odborné způsobilosti (dále    ) 
nejpozději do 18 měsíců od vzniku pracovního poměru, nebo ode dne, kdy zaměstnanec začal 
vykonávat správní činnosti, pro jejíž výkon je     podmínkou.  
 edoucí odboru je povinen p ihlásit pod ízeného k vykonání zkoušky do 6 měsíců od vzniku 
pracovního poměru, nebo do 3 měsíců ode dne, kdy ú edník začal vykonávat správní činnost 
uvedenou ve vyhlášce č. 512/2002  b., o zvláštní odborné způsobilosti ú edníků územních 
samosprávných celků (dále jako  yhláška o    ). Ú edníka tedy na zkoušku p ihlašuje samotný 
zaměstnavatel pomocí p edepsaného formulá e, který s podpisem vedoucího ú adu je v listinné 
podobě odeslán na  nstitut pro ve ejnou správu Praha, který ově ení zvláštní odborné způsobilosti 
zabezpečuje pro všechny ú edníky Č .  nstitut následně do 30 dnů ode dne doručení p ihlášky 
ú edníkovi sdělí den, místo a čas konání zkoušky, dodá mu soubor zkušebních otázek a seznam 
odborné literatury pot ebné k úspěšnému zakončení. 
 kouška     obsahuje souhrn znalostí a dovedností, které jsou nezbytné pro výkon správních 
činností stanovené ve yhlášce o    .  kouška se dělí na dvě částí, a to část obecnou a část zvláštní. 
 becná část prově uje znalost ze základů ve ejné správy, zvláště obecných principů organizace  
a činnosti ve ejné správy, znalost zákona o obcích, zákona o krajích, zákona o hlavním městě Praha, 
znalost ze správního  ádu a schopnost aplikace těchto znalostí v praxi.   vláštní část zkoušky se 
zamě uje na prově ení znalostí z náplně správní činnosti vyplývající z konkrétního za azení 
zaměstnance, k jehož výkonu práce je nezbytné prokázat zvláštní způsobilost. Jednotlivé náplně 
správních činnosti jsou vymezeny ve yhlášce o    .  
 kouška ZOZ se člení na dvě samostatně vykonávané a hodnocené části, tj. z písemného testu 
a ústní zkoušky, kde úspěšné vykonání písemné části je p edpokladem k p ipuštění ke zkoušce ústní. 
Jak p i písemném testu, tak p i ústní zkoušce se ově ují znalosti z obecné části a zvláštní části 
samostatně. Pro úspěšné absolvování písemné zkoušky ú edník musí zodpovědět správně alespoň 
dvě t etiny otázek. Poté následuje ústní zkouška, p i níž prokáže-li ú edník znalosti a jejich p íslušnou 
aplikaci do praxe, je ú edníkovi vydáno osvědčení, které prokazuje p íslušnou zvláštní způsobilost. 
Pokud nastane situace, kdy ú edník nevyhověl p i písemné či ústní zkoušce, je mu dána možnost 
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    dvakrát opakovat.  pakovaná zkouška se musí vykonat nejd íve 30, ale nejpozději do 90 dnů 
ode dne zkoušky, v níž uchazeč neuspěl. 
3) Průběžná vzdělávání 
Průběžné vzdělávání obsahuje prohlubující, aktualizační a specializační vzdělávání ú edníků 
orientované na výkon správních činností v územním samosprávném celku.  ahrnuje také získání  
a prohlubování jazykových znalostí. Průběžné vzdělávání se realizuje formou kurzů.   praxi si 
zpravidla ú edník sám vyhledá nabídku vzdělávacích aktivit a zváží, která z těchto akcí je v souladu 
s jeho plánem vzdělávání a naplnila by jeho pot eby k výkonu práce.  ásledně musí návrh  
o absolvování daného kurzu schválit vedoucí odboru.  ento návrh je poté postoupen k tajemníkovi 
Ú adu městského obvodu  strava-Jih, který p ihlédne k plánu vzdělávání ú edníka a zároveň 
analyzuje pot eby územního samosprávného celku., respektive ú adu.  a základě této analýzy 
tajemník rozhodne o účasti nebo naopak neúčasti zaměstnance na daném školení.  
Průběžné vzdělávání probíhá u  tatutárního města  strava, Ú adu městského obvodu-Jih 
t emi způsoby. Jednou formou je vzdělávání, které po ádá p ímo  tatutární město  strava centrálně 
pro zaměstnance agistrátu města  stravy a městských obvodů. Další formou jsou vzdělávací akce 
organizované samotným Ú adem městského obvodu  strava-Jih pro své zaměstnance.   etí 
variantou jsou vzdělávací aktivity po ádané externími vzdělávacími institucemi, kterým byla 
k p íslušné činnosti p idělena akreditace.  
Vzdělávání organizované SMO 
 agistrát města  strava, respektive odbor platový a personální, vydává na začátku a v 
polovině roku pololetní program vzdělávání.  ento program vychází z analýzy aktuální pot eb     
a jednotlivých odborů magistrátu, ale také ú adů městských obvodů a ú adů obcí správního obvodu 
Ostrava.  zdělávací kurzy, které jsou nabízeny v rámci programu, jsou organizovány se záměrem 
zlepšit profesní odbornost a další dovednosti ú edníka, jelikož neustálý rozvoj znalostí a dovedností 
zaměstnanců je nezbytnou podmínkou pro každodenní úspěšné zvládání pracovních úkolů a 
zvyšování úrovně firemní kultury. 
Ú edníci se p ihlašují se souhlasem nad ízeného prost ednictvím  aměstnaneckého portálu, a 
to s minimálním p edstihem pěti dnů. Jakmile dojde k p ihlášení, ú edníci jsou zavázaní se daného 
školení zúčastnit.   omluvení neúčasti se p istupuje pouze v p ípadě závažných důvodů. Jelikož je 
účast na školení považovaná za součást pracovního výkonu, může být nep ítomnost posuzována jako 
neomluvená absence s možností postihu za porušení pracovní kázně. 
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V programu vzdělávání se zpravidla vyskytují jednodenní kurzy. Program SMO platný pro 
období leden – červen 2018 nap íklad nabízí kurz záludnosti češtiny, jednání s problémovým 
klientem, práce s vlastním potenciálem, zvládnutí zátěžových situací a možného stresu p i nakládání 
s finančními prost edky či praktická první pomoc.   ojedinělých p ípadech     také nabízí 
jazykové kurzy, které probíhají v delším časovém mě ítku, kdy p i 100% účasti a úspěšném 
vykonání testu je zaměstnanci uznána účast na vzdělávání v počtu 6 vzdělávacích dnů.  
Specifickou formou vzdělávání, která je v dnešní době velmi moderní je forma vzdělávání 
pomocí takzvaného e-learningu. SMO si tohoto trendu všimla a tento p ístup ke vzdělávání taktéž 
začala zahrnovat do své nabídky kurzů.  ato školení nazývá jako tzv. e urzy. Jedná se o doplňkové 
vzdělávání, kdy ú edník má možnost si vybrat z p ibližně 70 e-learningových kurzů, které mohou být 
využity k samostudiu, osobnímu rozvoji nebo ově ování si znalostí. Pro p ihlášení na kurz je pot eba 
vyplnit dokument s názvem P ihláška na vzdělávací akci k prohlubování kvalifikace zaměstnance 
(P íloha 3). P ihlášku nejprve musí schválit vedoucí odboru, následně je zaslána    , p esněji 
odboru platovému a personálnímu, který po podpisu tajemníka  agistrátu města  stravy, závažně 
zaměstnance p ihlásí k vykonání daného e urzu.  ákladní podmínkou absolvování e urzu je p ístup 
k výpočetní technice s p ipojením na internet.  ydání osvědčení o absolvování kurzu je podmíněno 
úspěšným vykonáním závěrečného testu, který je zamě en na problematiku vyskytující se 
v probraných cvičeních.  p ípadě úspěchu je ú edníkovi p ipsána účast, která je rovna dvou až t em 
vzdělávacím dním. 
Vzdělávání organizované úřadem městského obvodu Ostrava-Jih 
 ětšinou se jedná o vzdělávání, kterých se mohou zúčastnit všichni ú edníci pracující pro Ú ad 
městského obvodu  strava-Jih. Jedná se nap íklad o školení spisové služby, mapového portálu, 
dálkového p ístupu do informačního systému katastru nemovitostí, diskriminace v pracovně právních 
vztazích, školení první pomoci, informačního systém e pis,    xcel,   Word.  ato školení jsou 
většinou jednodenní. Dále se jedná kurzy, které probíhají dlouhodobě od zá í do června, nap . výuka 
cizích jazyků nebo kurs znakové  eči a její udržování.  a to školení se zaměstnanci p ihlašují 
prost ednictvím internetového portálu    .  
Vzdělávání organizované externími vzdělávacími institucemi 
 romě p íspěvkové organizace  inisterstva vnitra, respektive  nstitutu pro ve ejnou správu 
Praha a územního samosprávného celku, vzdělávací institucí může být dle  ákona o ú ednících  
i právnická či fyzická osoba, která je oprávněna ke vzdělávací činnosti dle zvláštního p edpisu a byla 
jí udělena akreditace.  yto externí firmy Ú adu městského obvodu strava-Jih samy zasílají nabídku 
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po ádaných vzdělávacích kurzů zpravidla v tištěné formě do rukou referentky vzdělávání, která po 
kontrole akreditace nabízených kurzů následně letáčky roznese na p íslušná místa, ke kterým mají 
všichni  ú edníci p ístup.   některých p ípadech jsou nabídky vzdělávacích institucí zasílány p ímo 
do  elektronických poštovních schránek zaměstnanců. Jakmile ú edník vysloví zájem zúčastnit se 
daného školení, je opět pot ebné, aby tento návrh schválil nejprve vedoucí odboru a následně 
tajemník.  
4) Vzdělávání vedoucích úředníků 
Jedná se o specifickou formu     pro vedoucí ú edníky.  zdělání vedoucích ú edníků musí 
absolvovat nejpozději do dvou let, ode dne, kdy byl jmenován vedoucím ú edníkem.  ato forma 
    rovněž zahrnuje obecnou, která je zamě ena na manažerské metody a  ízení lidských zdrojů a 
zvláštní část, která se zamě uje alespoň na jednu oblast správních činností, kterou vykonávají 
pod ízení ú edníci.  uto oblast určí vedoucí ú adu.  šechny náklady spojené s absolvování této 
formy vzdělání nese zaměstnavatel, podmínkou ale je povinnost setrvat v pracovním poměru po 
minimální dobu 3 let, jinak zaměstnanec nese povinnost uhradit náklady spojené s tímto 
vzděláváním.  
5.1.3 Realizace vzdělávacích aktivit 
 e chvíli, kdy je hotový plán vzdělávání a je schválen tajemníkem, p istupuje se k samotné 
realizaci jednotlivých vzdělávacích aktivit, která jsou s tímto plánem v souladu. Jedná-li se o školení 
organizovaná samotným  ěstským ú adem Ostrava-Jih, je zaměstnavatel povinen zajistit lektora, 
který dané školení bude vést, učební pomůcky a materiály, dále toto školení časově sladit s výkonem 
práce zaměstnanců a v neposlední  adě je o konání této vzdělávací akce v dostatečné časové rezervě 
informovat. 
Pokud Ú ad městského obvodu  strava-Jih p istoupí k využití externích vzdělávacích 
institucí, je pot eba najít takovou instituci, jejíž nabídka kurzů bude odpovídat požadované oblasti 
vzdělávání.  aké je pot eba posoudit náklady spojené s tímto typem školení, a zdali se na trhu 
neobjevuje výhodnější nabídka jiné instituce. Jelikož termíny školení si externí firmy zpravidla určují 
samy, je opět nutné posoudit jejich soulad s výkonem pracovní doby. P evážně se p istupuje 
k realizaci vzdělávání mimo ú ední dny, tedy úterý, čtvrtek a pátek.  ateriály a učební pomůcky 
bývají zajištěny již samotnou agenturou. 
5.1.4 Hodnocení efektivity vzdělávání a rozvoje 
 čkoliv hodnocení efektivity vzdělávání a rozvoje je nepostradatelná fáze procesu vzdělávání, 
Ú ad městského obvodu strava-Jih k ní p istupuje velmi laxně. ezi ú edníkem a zaměstnavatelem 
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nedochází ve většině p ípadů ke zpětné vazbě, p i níž by zaměstnanec mohl vyjád it svou 
spokojenost, ba naopak nespokojenost s daným obsahem školení, použitou metodou, lektorem či 
samotnou vzdělávací agenturou.  aktéž, pokud se nejedná o jazykový kurz či e-learning, nedochází 
ke kontrole získaných znalostí a dovedností, nap íklad formou vědomostního testu.   zásadě Ú ad 
městského obvodu strava-Jih pouze kontroluje, zdali se ú edník daného školení zúčastnil. ásledně 
dochází k aktualizaci plánu vzdělávání (P íloha 4) daného zaměstnance, kde je vykonané školení 
zaznamenáno a jsou za něj p ipsány p íslušné vzdělávací dny. Dále může dojít k vyhodnocení a 
uzav ení celého vzdělávacího plánu, a to v takovém p ípadě, kdy uplynula doba 3 let od jeho 
vypracování, a zaměstnanec splnil podmínky účasti na vzdělávacích aktivitách v celkovém rozsahu 
18 dnů. Posléze je opět nutné tento plán vypracovat na další t íleté období. 
 aopak většina externích vzdělávacích agentur, které pro Ú ad městského obvodu strava-Jih 
po ádají školení, po ú ednících požadují zpětnou vazbu, a to ve formě vyplnění hodnotícího 
formulá e (P íloha 6). ýsledky tohoto průzkumu slouží výhradně pro jejich pot ebu. 
5.2 Dotazníkové šetření 
 oučástí analýzy současného systému vzdělávání zaměstnanců pracující pro    , Ú ad 
městského obvodu Ostrava-Jih bylo také provedeno dotazníkové šet ení.  ejprve bylo nutné tento 
dotazník zpracovat a zvolit vhodné otázky.  ásledně byla zvolena cílová skupina zaměstnanců, 
kterým byl dotazník doručen v tištěné podobě.  ento průzkum probíhal po dobu jednoho 
kalendá ního měsíce, a to v měsíci duben 2018.  
Do cílové skupiny byli za azení náhodně vybraní zaměstnanci. Dotazník byl p edán stovce 
zaměstnanců a byl zcela anonymní a dobrovolný.  elkem bylo vyplněno 66 dotazníku, tedy 
návratnost činí 66%. 
Dotazník čítá celkem 17 otázek. Je rozdělen do dvou základních oblastí. První oblast obsahuje 
13 otázek týkajících se samotné problematiky systému vzdělávání a rozvoje v dané společnosti. Poté 
následují 4 dodatečné otázky informačního charakteru, které slouží pro bližší popis zkoumané cílové 
skupiny. 
 ílem dotazníkového šet ení bylo zjistit názory zaměstnanců k současnému systému 
vzdělávání a rozvoje a dále zjistit jakou mají celkově ochotu a p ístup k oblasti vzdělávání. 
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6 Interpretace výsledků, návrhy a doporučení 
Tato kapitola se zamě uje na samotné výsledky dotazníkového šet ení a jejich interpretaci. 
 ásledně na základě získaných informací pomocí dotazníkového šet ení, polostrukturovaného 
rozhovoru a z analýzy dokumentů, budou navrženy odpovídající doporučení, která mohou vést  
k vylepšení dosavadního systému vzdělávání a rozvoje zaměstnanců pracujících pro    , Ú ad 
městského obvodu strava-Jih. 
6.1 Interpretace výsledků 
Na začátku měsíce května, byly nejprve dotazníky sečteny, aby se stanovil celkový počet 
respondentů. Celkově jich bylo odevzdáno 66. Dále byly tyto dotazníky zkontrolovány, p evážně 
správnost jejich vyplnění, a následně jejich výsledky sečteny ke každé otázce zvlášť.   yto výsledky 
byly interpretovány jak ústně, tak graficky pomocí programu icrosoft  xcel. 
6.1.1 Otázky informačního charakteru 
V rámci identifikačních otázek bylo u respondentů zjišťováno jejich pohlaví, věk, stupeň 
vzdělání a počet odpracovaných let v dané společnosti.  ento typ otázek slouží k bližšímu popisu 
struktury cílové skupiny a zpravidla se nachází na konci dotazníků, jelikož některým respondentům 
se mohou zdát být tyto informace citlivé. 
Otázka č. 14 – Prosím uveďte, zda jste: 
Z celkového počtu 66 respondentů je 92% procent žen a 9% mužů.   číselném vyjád ení se 
dotazníkového šet ení zúčastnilo 61 žen a 5 mužů. Jelikož se jedná o zaměstnance pracující ve 
ve ejné sfé e, není tento výsledek nijak p ekvapující, poněvadž ú ednická místa p evážně vykonávají 
ženy. 
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Graf: 6.1.1.1: Pohlaví respondentů 
Zdroj: Vlastní 
 
Otázka č. 15 – Váš věk je v rozmezí: 
 ejvětší zastoupení má skupina 40-49 let se 71%, do které se  adí celkem 47 respondentů.  a 
zmínku také stojí kategorie 50-59 let se 17%, respektive s 11 dotazovanými.  Drobné zastoupení mají 
také t i zbývající skupiny, kdy do skupiny do 29 let a 30-39 let se  adí 3 zaměstnanci, a dále 2 
zaměstnanci jsou starší 60 let. 
 
Graf: 6.1.1.2: Věk  respondentů 
Zdroj: Vlastní 
 
Otázka č. 16 – Vaše nejvýše dosažené vzdělání je: 
Dotazníkového šet ení se zúčastnilo 45 ú edníků, procentuálně 68%, se st edoškolským 
vzděláním, které bylo zakončeno maturitou, dále 12 ú edníků má vysokoškolský titul a poslední 
zastoupení má kategorie vyššího odborného vzdělání s 9 zaměstnanci. 
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Graf: 6.1.1.3: Dosažené vzdělání respondentů 
Zdroj: Vlastní 
 
 
Otázka č. 17 – Počet odpracovaných let ve Vaší společnosti je: 
Poslední otázka informačního charakteru se zamě uje na zaměstnance a jejich počet 
odpracovaných let v dané společnosti. ejvíce dotazovaných, a to 24 (36%), pracuje pro    , Ú ad 
městského obvodu  strava-Jih déle než 20 let, což značí o nízké fluktuaci zaměstnanců a existenci 
dobrého pracovního zázemí. Druhou největší skupinou je 11-15let, ke které se hlásí 15 pracovníků. 
Další t i skupiny jsou již vyvážené, a  adí se do každé z nich 9 ú edníků.  
 
Graf: 6.1.1.4: Počet odpracovaných let ve společnosti 
Zdroj: Vlastní 
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6.1.2 Otázky zaměřené na systém vzdělávání a rozvoje ve společnosti 
 ásledují otázky týkající se samotné problematiky vzdělávání a rozvoje v dané společnosti. 
 ýsledky těchto otázek pomohou s vypracováním návrhu a doporučení, jak by se současný systém 
vzdělávání mohl vylepšit. 
Otázka č. 1 - Myslíte, že je vzdělávání zaměstnanců potřebné k výkonu Vaší práce? 
 ílem položení této otázky bylo zjistit názor dotazovaných, zdali považují vzdělávání pot ebné 
k výkonu jejich práce.  šech 66 respondentů tuto pot ebu pociťuje, jelikož se všichni vyjád ili 
v rámci kategorie ozhodně ano a  píše ano. 
 
Graf: 6.1.2.1: Myslíte, že je vzdělávání zaměstnanců potřebné k výkonu Vaší práce? 
Zdroj: Vlastní 
 
Otázka č. 2 – Jak vnímáte současný systém vzdělávání a rozvoje ve Vaší společnosti? 
Další otázka se zamě uje na to, jak zaměstnanci vnímají celkový systém vzdělávání a rozvoje. 
Jak můžete vidět, 9 respondentů se vyjád ilo, že jsou s tímto systémem velmi spokojeni. Do největší 
skupiny se však  adí 54 (82%) dotazovaných, kte í jsou se systémem spíše spokojení, tedy si 
uvědomují, že dosavadní systém není dokonalý a daly by se v něm udělat drobné změny a dále 3 
zaměstnanci vyjád ili svou nespokojenost. 
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Graf: 6.1.2.2: Jak vnímáte současný systém vzdělávání a rozvoje ve Vaší společnosti? 
Zdroj: Vlastní 
 
Otázka č. 3 – Jste ochotný(á) se dále vzdělávat v oblastech, které souvisí s Vaší prací? 
  etí otázka se zabývá ochotou zaměstnanců se dále vzdělávat, jelikož společnost bez 
pracovníků ochotných se dále zdokonalovat a rozvíjet nikdy nedosáhne takových úspěchů, jako firma 
se zaměstnanci, kte í se chtějí nadále vzdělávat a jak lze vyčíst, všech 66 dotazovaných se vyjád ilo 
kladně, tedy 60 (91%) respondentů odpovědělo rozhodně ano a na odpověď spíše ano zakroužkovalo 
celkem 6 (9%) zaměstnanců. 
 
Graf: 6.1.2.3: Jste ochotný(á) se dále vzdělávat v oblastech, které souvisí s Vaší prací? 
Zdroj: Vlastní 
 
Otázka č. 4 – Myslíte, že Vám Váš zaměstnavatel dává dostatek příležitostí se vzdělávat? 
Jelikož v p edchozí otázce všichni respondenti vyjád ili touhu se nadále vzdělávat, je důležité 
zjistit, zdali jim ke vzdělávání společnost dává dostatek p íležitostí.  ětšina dotázaných pociťuje, že 
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jim firma dává dostatek možností se vzdělávat, kdy 33 lidí (50%) odpovědělo rozhodně ano a 24 
zaměstnanců (36%) spíše ano.  aopak 9 respondentů pociťuje nedostatek firmou nabízených 
p íležitostí se rozvíjet, jelikož 3 odpověděli spíše ne a rozhodně ne vybralo celkem 6 lidí. 
 
Graf: 6.1.2.4: Myslíte, že Vám Váš zaměstnavatel dává dostatek příležitostí se vzdělávat? 
Zdroj: Vlastní 
Otázka č. 5 – Považujete nabídku vzdělávacích aktivit ve Vaší společnosti za 
dostačující? 
Je důležité také zjistit názor zaměstnanců na nabízenou nabídku školení, kurzů a jiných 
vzdělávacích aktivit, zdali tuto nabídku považují za dostačující.  elkem 6 lidí je s nabízenými kurzy 
naprosto spokojeni, 48 (73%) jsou částečně spokojeni, dalších 9 a 3 respondentům nabízené 
vzdělávání nevyhovuje.  ato informace je velmi důležitá, jelikož společnost by dále měla analyzovat 
poptávku požadovaných vzdělávacích aktivit a zvážit, zdali se některé tyto školení nevyplatí 
uskutečnit a tím uspokojit své zaměstnance. 
 
  
43 
 
Graf: 6.1.2.5: Považujete nabídku vzdělávacích aktivit ve Vaší společnosti za dostačující? 
Zdroj: Vlastní 
 
Otázka č. 6 – Jaké další oblasti vzdělávání a rozvoje by jste uvítal(a)? 
 tázka šestá navazuje na p edchozí otázku, kdy se ptáme respondentů, jaké oblasti vzdělávání 
jim v dosavadní nabídce chybí.  ato otázka měla formu otev ených odpovědí a celkem bylo 
napočítáno 44 odpovědí, jelikož se někte í odpovědi k této otázce zdrželi.  ejčastější odpovědí bylo, 
že by respondenti uvítali nabídku výuky cizích jazyků.  a této odpovědi se shodlo celkem 30 lidí 
(70%).  ezi dalšími odpověďmi se objevila poptávka po hromadném školení na pracovišti (9%), 
výuce práce s P  (7%), studijním pobytu v zahraničí (7%), školením konaném v jiné organizaci (5%) 
a kurzu rétoriky (2%).  
 
 
Graf: 6.1.2.6: Jaké další oblasti vzdělávání a rozvoje by jste uvítal(a)? 
Zdroj: Vlastní 
 
Otázka č. 7 – Kde nejčastěji probíhá Vaše vzdělávání? 
 ílem této otázky bylo zjistit nejčastější místo konání vzdělávacích akcí.  ejčastější variantou 
je vzdělávání mimo organizaci, pro kterou hlasovala většina, respektive 57 zaměstnanců (86%). Dále 
9 respondentů uvedlo, že se nejčastěji účastní školení konané v dané organizaci a pro ni hlasovalo 9 
respondentů.  
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Graf: 6.1.2.7: Kde nejčastěji probíhá Vaše vzdělávání? 
Zdroj: Vlastní 
 
Otázka č. 8 - Které z těchto míst preferujete při konání vzdělávacích akcí? 
 smá otázka navazuje na tu p edchozí a ptá se, kterou z variant dotazovaní, p i konání 
jednotlivých vzdělávacích kurzů, preferují.  elkem 42 (64%) zaměstnanců zvolilo možnost 
vzdělávání v sídle organizace, zatímco 24 up ednostňuje vzdělávání mimo pracoviště.   porovnáním 
se sedmou otázkou, jsou si odpovědi zcela v rozporu.  ětšina dotázaných zaměstnanců preferuje, 
podle těchto odpovědí, se vzdělávat p ímo na místě výkonu práce, ale školení, kterých se účastní, se 
p evážně odehrávají mimo něj. 
 
Graf: 6.1.2.8: Které z těchto míst preferujete při konání vzdělávacích akcí? 
Zdroj: Vlastní 
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Otázka č. 9 – Co Vás motivuje ke vzdělávání? 
 outo otázkou byly zjišťovány vnit ní podněty zaměstnanců, které nejlépe vystihují jejich 
pot ebu se nadále vzdělávat a rozvíjet. Dohromady 53 dotázaných (80%) se vyjád ilo, že je nejvíce 
motivuje vize zisku nových vědomostí. ž na druhém místě je motivuje kariérní růst (9%). ejméně 
respondenty motivuje možnost vyššího platového ohodnocení (6%) a udržení si stávajícího místa 
(5%).  
 
Graf: 6.1.2.9: Co Vás motivuje ke vzdělávání? 
Zdroj: Vlastní 
 
Otázka č. 10 – Jste zaměstnavatelem dostatečně informovaný(á) o konaných 
vzdělávacích aktivitách? 
 ílem této otázky bylo zjistit, zdali jsou zaměstnanci    , Ú adu městského obvodu strava-
Jih dostatečně informování o po ádaných vzdělávacích akcích a možností se jich zúčastnit. Skupina, 
čítající 10 (15%) dotazovaných, nevidí žádný problém v dostupnosti informací o jednotlivých 
školeních.  ětšina 48 (72%) lidí se taktéž vyjád ilo kladně, kdy vybrali variantu odpovědi spíše ano. 
 aopak 9 (13%) zaměstnanců si myslí, že nejsou dostatečně informováni. 
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Graf: 6.1.2.10: Jste zaměstnavatelem dostatečně informovaný(á) o konaných vzdělávacích 
aktivitách? 
Zdroj: Vlastní 
 
Otázka č. 11 – Máte možnost rozhodovat jakého kurzu či školení se zúčastníte? 
Další důležitá otázka se zamě uje na možnost volby zaměstnance a to, zdali má p íležitost se 
vyjád it, jakého školení se zúčastní. O této p íležitosti se vyjád ilo s odpovědí rozhodně ano 15 (23%) 
respondentů a 36 (54%) lidí taktéž zvolilo p evážně kladnou odpověď spíše ano.  bývajících 15 
(23%) zaměstnanců pociťuje, že se k volbě školení z většiny či zcela vyjad ovat nemohou. 
 
Graf: 6.1.2.11: Máte možnost rozhodovat jakého kurzu či školení se zúčastníte? 
Zdroj: Vlastní 
 
Otázka č. 12 – Jsou Vaše nově získané vědomosti po absolvování školení ověřovány? 
 ásledující dvě otázky se věnují zpětné vazbě mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem, 
respektive zdali po ú ednících    , Ú ad městského obvodu  strava-Jih požaduje absolvovat 
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nap íklad vědomostní test, p i němž by byly ově eny získané znalosti.  uto formu zpětné vazby 
popírá 48, respektive 73% respondentů.  aopak 18 (27%) dotazovaných kontrolu eviduje.   tomto 
p ípadě se dle mého názoru jedná vzdělávání cizích jazyků a metodu e-learning, kdy opravdu 
v těchto ojedinělých p ípadech k ově ování vědomostí dochází. 
 
Graf: 6.1.2.12: Jsou Vaše nově získané vědomosti po absolvování školení ověřovány? 
Zdroj: Vlastní 
 
 
Otázka č. 13 – Požaduje po Vás Váš zaměstnavatel zpětnou vazbu o absolvované 
vzdělávací aktivitě, například formou hodnotícího formuláře? 
Poslední otázka, opět zamě ena na zpětnou vazbu, se respondentů ptá, jestli po absolvování 
vzdělávacího školení, po nich zaměstnavatel požaduje vyplnit nap íklad hodnotící formulá , ve 
kterém by měli zaměstnanci možnost vyjád it svůj názor na lektora, obsah a organizaci daného kurzu.  
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Graf: 6.1.2.13: Požaduje po Vás Váš zaměstnavatel zpětnou vazbu o absolvované vzdělávací 
aktivitě, například formou hodnotícího formuláře? 
Zdroj: Vlastní 
 
6.2 Návrhy a doporučení 
 ílem této podkapitoly bude vypracovat vhodné návrhy a doporučení, která pomohou zlepšit 
dosavadní systém vzdělávání a rozvoje zaměstnanců    , Ú adu městského obvodu  strava-Jih. 
Jednotlivá  ešení se opírají o informace získané v rámci výše provedeného dotazníkového šet ení, 
osobní konzultace s referentkou vzdělávání a analýzy ve ejných a interních dokumentů dané 
organizace. 
6.2.1 Zavedení hodnotícího formuláře 
   , Ú ad městského obvodu  strava-Jih po svých zaměstnancích ve většině p ípadů 
nepožaduje žádnou zpětnou vazbu, nap íklad v podobě vědomostního testu či hodnotícího formulá e. 
 ato zpětná vazba je ale jak pro zaměstnance, tak pro zaměstnavatele velmi důležitá, jelikož jenom 
tímto způsobem dojde k nejefektivnějšímu výběru vhodných lektorů a vzdělávacích organizací.  
Řešením by bylo vhodné zavedení hodnotícího formulá e.  ento formulá  by mohl mít 
nap íklad formu online dotazníku, který by byl pro všechna školení univerzální a zasílal by se 
zaměstnancům do pracovní elektronické pošty.  aměstnanec by pouze vyplnit základní informace 
týkající se absolvovaného vzdělávání a poté by odpověděl na jednoduché otázky, které by bylo 
možné aplikovat na hodnocení jakéhokoliv školení.  dpovědi by mohly mít nap íklad formu 
hodnotících škál, kdy se zaměstnanec ke každé otázce vyjád í číslem od 1-5, kdy 1 – výborně, 5 – 
nedostatečně. Podobný, ale tištěný formulá  používá nap íklad firma       96 vzdělávání spol. s 
r.o. (P íloha 6). 
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6.2.2 Nabídka výuky cizích jazyků 
Jakmile pracovník zaregistruje, že se zaměstnavatel jeho názory a postoji zabývá, natož když 
dojde k vyslyšení jeho p ání, dochází k okamžitému zvýšení jeho pracovního výkonu, což pro 
jakoukoliv firmu žádoucí. 
V rámci dotazníkové šet ení byla zjištěna značná nespokojenost s nabídkou výuky cizích 
jazyků, čímž by se měl    , Ú ad městského obvodu strava-Jih zabývat a najít vhodná  ešení, jak 
tuto nespokojenost utišit.  
Bylo by p íhodné zjistit celkovou poptávku po daném vzdělávání v rámci celého ú adu  
a následně se obrátit na několik jazykových škol působících v stravě, jako je nap íklad  eburg, 
s prosbou o vytvo ení výhodné nabídky. Jazyková škola nejenomže nabízí kurzy několika cizích 
jazyků určené speciálně pro vyučování ve firmách, ale také má již zkušenosti s výukou zaměstnanců 
pracujících pro    , městský obvod oravská strava a P ívoz. 
6.2.3 Možnost se vzdělávat na místě výkonu své práce 
Zaměstnanci preferují, dle provedeného dotazníkového průzkumu, účast na vzdělávacích 
akcích, které se konají na místě výkonu práce.   jejich nelibosti, se ale většina školení po ádá 
v jiných externích organizacích.  
Doporučuji zvážení takových nabídek vzdělávání, které umožní výuku v zázemí firmy.  uto 
možnost by zaměstnanci jistě uvítali.  a výhodu plynoucí zaměstnavateli by mohla být považována 
možnost dané školení kdykoliv p erušit v p ípadě neodkladných pracovních povinnosti. 
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7 Závěr 
 zdělávání a rozvoj je velmi aktuální téma, kterým by se každá firma měla zabývat, jelikož 
společnost, která svým pracovníkům poskytne p íležitost se dále vzdělávat a rozvíjet získá profesně 
zdatné zaměstnance vybavené  adou znalostí a dovedností.   rámci procesu vzdělávání a s ním 
souvisejícím plánem vzdělávání, by firma měla brát z etel i na pot eby a názory svých zaměstnanců, 
poněvadž bez jejich podnětů může dojít k zavedení systému vzdělávání a rozvoje uspokojující 
pot eby pouze jedné strany. Zaměstnanci se s tímto systémem nemusí ztotožnit, což může způsobit 
značný pokles v jejich výkonu práce. 
Cílem této bakalářské práce bylo na základě analýzy a posouzení dosavadního sytému 
vzdělání a rozvoje zaměstnanců pracujících pro Statutární město Ostrava, Úřad městského 
obvodu Ostrava-Jih najít možná řešení a doporučení ke zlepšení současného stavu. 
 ejd íve bylo nutné si vymezit základní teoretická východiska vzdělávání a rozvoje 
zaměstnanců. ásledně v praktické části bylo p edstaveno  tatutární město strava, Ú ad městského 
obvodu Ostrava-Jih, na kterém byl poté posouzen systém vzdělávání a rozvoje.   následné analýzy 
interních a ve ejných dokumentů, rozhovor s referentkou vzdělávání a dotazníkové šet ení vzešly 
návrhy a doporučení, které mohou společnosti pomoci p i zlepšení stávajícího vzdělávacího systému. 
 polečnosti bylo doporučeno zavedení zpětné vazby formou hodnotícího formulá e, a to nap íklad ve 
verzi online dotazníku, který jistě zvýší ochotu k vyplnění a urychlí dobu návratnosti, oproti 
formulá e tištěného. Dále bylo doporučeno rozší it nabídku výuky cizích jazyků a také nabídku 
vzdělávacích akcí po ádané v sídle zaměstnavatele, jelikož by oba tyto návrh jistě zaměstnanci 
ocenili. 
 tatutární město  strava, Ú ad městského obvodu  strava-Jih by mělo tyto návrhy  
a doporučení důkladně posoudit a zvážit jejich aplikaci.  ím ale není jejich práce u konce, jelikož 
s neustále se vyvíjející společností bude pot eba systém vzdělávání a rozvoje pravidelně analyzovat  
a vytvá et nová doporučení, která budou uspokojovat pot eby všech.  
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P íloha 1 
 
 Polostrukturovaný rozhovor s referentkou vzdělávání 
Ivanou Taldíkovou 
 
 
 
1) Jak probíhá identifikace vzdělávacích pot eb? 
2) Jak probíhá plánování vzdělávání a rozvoje zaměstnanců? 
3)  do plán vzdělávání schvaluje? 
4) Je efektivita vzdělávání a rozvoje ámi nějak hodnocena? 
5) Požadujete po zaměstnanci zpětnou vazbu navazující na zúčastněné vzdělávání? 
6) Jakým způsobem u ás probíhá vzdělávání metodou e-learning? 
7) Jaký kurz cizích jazyků v této chvíli svým zaměstnancům nabízíte? 
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P íloha 2 
 
  
 
 
3 
 
  
 
 
4 
 
  
 
 
5 
 
  
 
 
6 
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P íloha 3 
 
  
 
 
8 
P íloha 4 
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P íloha 5 
Dotazník pro zaměstnance společnosti Úřad městského obvodu Ostrava-Jih, týkající 
se vzdělávání a rozvoje 
 ážení pracovníci, 
mé jméno je arie  ylečková, jsem studentkou  konomické fakulty  ysoké školy báňské 
–  echnické univerzity  strava a v této chvíli dokončuji bakalá ské studium obor  
management.  
 áda bych  ás touto cestou požádala o spolupráci, kdy  ás prosím o vyplnění 
následujícího anonymního dotazníku, jehož výsledky budou využity k vypracování mé 
závěrečné bakalá ské práce na téma Posouzení systému vzdělávání a rozvoje zaměstnanců 
ve vybrané organizaci. 
Prosím o zakroužkování jedné z možností. P edem děkuji za  aši vst ícnost a ochotu. 
 
1.  yslíte, že je vzdělávání zaměstnanců pot ebné k výkonu  aší práce? 
a) rozhodně ano 
b) spíše ano 
c) spíše ne 
d) rozhodně ne 
 
2. Jak vnímáte současný systém vzdělávání a rozvoje ve  aší organizaci? 
a) jsem velmi spokojen(a) 
b) jsem spíše spokojen(a) 
c) jsem spíše nespokojen(a) 
d) jsem velmi nespokojen(a) 
 
3. Jste ochotný(á) se dále vzdělávat v oblastech, které souvisí s  aší prací? 
a) rozhodně ano 
b) spíše ano 
c) spíše ne 
d) rozhodně ne 
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4.  yslíte, že  ám  áš zaměstnavatel dává dostatek p íležitostí se vzdělávat? 
a) rozhodně ano 
b) spíše ano 
c) spíše ne 
d) rozhodně ne 
 
5. Považujete nabídku vzdělávacích aktivit ve  aší společnosti za dostačující? 
a) rozhodně ano 
b) spíše ano 
c) spíše ne 
d) rozhodně ne 
 
6. Jaké další oblasti vzdělávání a rozvoje by jste uvítal(a)? 
……………………………………………………………….………………………… 
……………………………………………………………….………………………… 
 
7.  de nejčastěji probíhá  aše vzdělávání? 
a) ve  aší organizaci 
b) mimo organizaci 
 
8.  teré z těchto míst preferujete p i konání vzdělávacích akcí? 
a) ve  aší organizaci 
b) mimo organizaci 
 
9.  o  ás motivuje ke vzdělávání? 
a) zisk nových vědomostí 
b) možnost vyššího platového ohodnocení 
c) kariérní růst 
d) udržení stávajícího místa 
e) jiné ………………………………………………….... 
 
10. Jste zaměstnavatelem dostatečně informovaný(á) o konaných vzdělávacích aktivitách? 
a) rozhodně ano 
b) spíše ano 
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c) spíše ne 
d) rozhodně ne 
 
11. áte možnost rozhodovat jakého kurzu či školení se zúčastníte? 
a) rozhodně ano 
b) spíše ano 
c) spíše ne 
d) rozhodně ne 
 
12. Jsou  aše nově získané vědomosti po absolvování školení ově ovány? 
a) ano 
b) ne 
13. Požaduje po  ás Váš zaměstnavatel zpětnou vazbu o absolvované vzdělávací aktivitě, 
nap íklad formou hodnotícího formulá e? 
a) ano 
b) ne 
 
14. Prosím uveďte, zda jste: 
a) žena 
b) muž 
 
15.  áš věk je v rozmezí: 
a) do 29 let 
b) 30 – 39 let 
c) 40 – 49 let 
d) 50 – 59 let 
e) Nad 60 let 
 
16.  aše nejvyšší dosažené vzdělání je: 
a) základní 
b) st edoškolské zakončené výučním listem 
c) st edoškolské zakončené maturitou 
d) vyšší odborné 
e) vysokoškolské 
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17. Počet odpracovaných let ve  aší společnosti je: 
a) 0 – 5 let 
b) 6 – 10 let 
c) 11 – 15 let 
d) 16 – 20 let 
e) více než 20 let 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
P íloha 6 
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